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La presente investigación tuvo por objetivo establecer la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau 
Seminario en el distrito de Villa María del Triunfo.  
Bajo un enfoque cuantitativo se analizó la variable de estudio, que estableció 
la medición y cuantificación, es decir describir los niveles de desarrollo mediante 
procesos estadísticos que permitan responder al objetivo de estudio. La 
metodología fue un diseño no experimental de tipo básica, nivel correlacional. La 
población de estudio se conformó por 55 docentes. En cuanto a la recolección de 
datos empíricos se optó por el instrumento cuestionario sobre el Clima 
organizacional y sobre el Desempeño docente.  
Los resultados determinaron que existe un nivel medio en el Clima 
organizacional con un 78,2% y que existe un nivel Medio en el Desempeño docente 
con un 61,8%; además mediante la contrastación de hipótesis mediante la Rho de 
Spearman con un coeficiente de ,6755 y una sig,asintótica: 0,000 < 0.01; por lo que 
se concluye que existe una relación significativa entre las variables de estudio. 
Palabras clave: Clima, condiciones laborales, competencias, capacidades. 
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Abstract 
The objective of this research was to establish the relationship between 
organizational climate and teaching performance in I.E. N ° 6032 Almirante Miguel 
Grau Seminary in the district of Villa María del Triunfo.  
Under a quantitative approach, the study variable was analyzed, which 
established the measurement and quantification, that is, to describe the levels of 
development through statistical processes that allow responding to the study 
objective. The methodology was a non-experimental design of a basic type, 
correlational level. The study population was made up of 55 teachers. Regarding 
the collection of empirical data, the questionnaire instrument on Organizational 
Climate and on Teaching Performance was chosen.  
The results determined that there is a medium level in organizational climate 
with 78.2% and that there is a medium level in teacher performance with 61.8%; 
also through hypothesis testing using Spearman's Rho with a coefficient of .6755 
and a sig, asymptotic: 0.000 <0.01; Therefore, it is concluded that there is a 
significant relationship between the study variables. 
Keywords: Climate, working conditions, skills, capabilities. 
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I. Introducción
Actualmente, cualquier institución que se organiza en relación a rubro educación 
no puede desconocer la calidad en la conducción de sus programas de actividades 
educativas, porque la planificación e implementación de las políticas educativas se 
basan en la visión y misión de la institución (Purwadhi, 2019). Para que ello sea 
efectivo, la interactuación de los diversos componentes de dicho sistema, deberán 
de percibir condiciones relativas a su campo de acción que les propicie un ambiente 
o entorno que les permita desarrollar sus facultades.
El auge del estudio sistemático del clima organizacional dentro de los 
sistemas postsecundarios se puede fechar ya en la década de 1960. En este 
contexto, el clima organizacional se suele denominar clima institucional o clima de 
campus, que se entiende en función de las interacciones entre estudiantes, 
personal, profesorado y política administrativa, y como entornos de aprendizaje 
creados socialmente. (Sivakumar & Arun, 2018) 
Según lo manifestado por Feng (2018), las últimas dos décadas han sido 
testigos de un mayor interés en el estudio sobre el clima institucional. Los 
investigadores han tratado de investigar la relación entre el clima y otros procesos 
y resultados institucionales, como la satisfacción de los profesores en su 
desempeño laboral y el personal, el compromiso de los mismos, entre otros. 
Actualmente de acuerdo con Quispe (2020), las diversas vertientes 
enfocadas en el tema educativo urgen de efectos que materialicen y concreten una 
escuela que se encuentre a la altura de los desafíos y transformaciones, las que se 
suceden continuamente, que por lo regular son producto del desarrollo de la ciencia 
y técnica, pero que además otros aspectos quizás de mayor repercusión como es 
el caso de la pandemia por el SarsCov-2 ha desencadenado que los cambios sean 
aún más álgidos. Todo ello deriva en replantear la escuela y sus posibilidades para 
que sean orientadas en desarrollar un servicio de calidad de acuerdo con las 
exigencias del contexto. 
Cabe mencionar que la mayoría de estos estudios se han realizado en 
organizaciones empresariales y las investigaciones realizadas en torno al sistema 
escolar involucraron principalmente a profesores y personal, como primordiales en 
lugar de estudiantes. Ahora que la medición de la calidad institucional se puede 
definir a partir de la data derivada de los resultados de evaluación del aprendizaje 
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y evolución de los estudiantes, en lugar de enfatizar los resultados convencionales, 
el interés de la investigación en el clima institucional debería involucrar más 
dimensiones del clima institucional. 
Existe una marcada urgencia en proseguir el desarrollo de la denominada 
cultura evaluativa ya que, aunque una marcada corriente sobre aspectos 
evaluativos acerca del desempeño docente ha tratado de marcar la pauta desde la 
óptica formativa, ello no ha sido obstáculo alguno para que aún se siga priorizando 
el carácter racional instrumental mecanicista que, por su naturaleza, solo responde 
a las necesidades administrativas antes que en mejorar y desarrollar la calidad del 
proceso docente. (Amaranti, 2017) 
Respecto del presente trabajo, cabe hacer mención del ‘Marco del buen 
desempeño docente’ (Minedu, 2014) que en sus planteamientos ha reconocido y 
validado la profesión docente asumiéndola como el conjunto de acciones que de 
manera continua requieren de una reflexión sistemática continua en relación al 
desempeño pedagógico el cual se da por la serie de dinámicas interrelacionadas 
que ocurren entre los aprendizajes y la funcionalidad de una organización 
educativa, y con ello de la comunidad educativa en su conjunto priorizando afianzar 
y mejorar los desempeños logrados. 
La situación anteriormente mencionada no escapa del ámbito de la 
organización escolar que de acuerdo con lo referido por la Unesco (Maldonado & 
Bustamante, 2006) entre las diversas problemáticas que afronta la escuela en la 
actualidad están las de origen administrativo, las que de acuerdo con su desarrollo 
suelen generar impactos positivos o negativos en todo su espectro de acción. Hasta 
la fecha, los estudios acerca del clima organizacional, se han enfocado en explorar 
cómo la percepción de la práctica gerencial dentro de una organización afecta el 
comportamiento y desempeño de sus miembros, lo que a su vez atañe o afecta sus 
resultados organizacionales (Purwadhi, 2019). La ausencia completa de un buen 
clima institucional tiende a repercutir negativamente el adecuado desempeño 
laboral y al mismo tiempo el bienestar personal, así como la salud física y emocional 
de los individuos pertenecientes a dicha institución (Paco & Matas, 2015; Gaillez & 
Bastias, 2017). Se tiene al respecto que cuestiones particulares tales como el clima 
institucional, es decir el ambiente donde se desarrollan las actividades de trabajo 
no siempre son las más adecuadas, siendo este aspecto un gran dilema que las 
teorías de administración actuales evalúan continuamente, ya que no es ajeno a 
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países desarrollados, pero es mucho más acendrada la situación en países en vías 
de desarrollo como los de América Latina donde los gobiernos poco o nada pueden 
generar para subvertir este creciente dilema. En el caso nacional diversos trabajos 
han puesto atención a la situación del clima al interior de las organizaciones 
educativas, evaluando y dando a conocer que se requieren muchos más trabajos 
equivalentes para poder aportar a soluciones concretas al respecto (Riveros & 
Grimaldo (2017, Cortes et al., 2014). 
En lo que respecta a la situación del desempeño docente, se tiene que, en 
el caso de los países de primer mundo, a pesar de contar con diversas prebendas, 
materiales y beneficios, no escapan de mostrar algunos indicadores sobre los 
niveles de desempeño de sus docentes, muestran deficiencias, tal como lo mostró 
Alvites (2019) en una investigación donde entre otras cosas mostro que los niveles 
de satisfacción docente no eran muy elevados. Ello conlleva a plantear a tratar de 
comprender cómo se encontrará dicha situación en el caso peruano. El escalafón 
económico y social del profesional docente se halla atenuado de forma progresiva, 
por lo cual el rango de desempeño docente sobre posibles propuestas de cambio 
también se ha visto seriamente comprometido (Burchardt, 2017). La educación en 
el Perú en las dos últimas décadas viene atravesando una severa crisis que se ve 
reflejada en el nivel da calidad del proceso educativo, el mismo que se encuentra 
seriamente observado a pesar de las diversas gestiones que lo han manejado 
(Escribano, 2018). Esto último plantea la necesidad de aportar con mayores datos 
acerca de este dilema problemático que afecta a los docentes a nivel nacional, así 
como local. 
Respecto a la problemática local, se ha podido corroborar que respecto del 
clima organizacional en la institución educativa pública N°6032 “Almirante Miguel 
Grau Seminario” de Villa María del Triunfo, aspectos tales como las condiciones 
laborales no son tomadas en su debida consideración, ya que cuestiones tales 
como el reconocimiento de la labor docente por parte del cuerpo administrativo no 
es tomado en cuenta con lo cual no estarían en el fiel cumplimiento de sus 
obligaciones para con los maestros. Dicha situación ha derivado en que el nivel de 
involucramiento de los docentes y además padres de familia sea el mínimo posible 
cuestión que conlleva a buscar estimaciones sobre el nivel de compromiso y valores 
al interior de la institución. Finalmente, no se tiene un adecuado nivel o estándar de 
comunicación al interior de la citada institución ya que es muy deficiente los niveles 
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de comunicación y con ello la sociabilización de información pertinente para la 
comunidad educativa. Todos los aspectos mencionados han conllevado a generar 
el sustento de la presente investigación. 
De acuerdo con lo expuesto cabe enunciar el interrogante eje del presente 
trabajo de investigación ¿Cuál es la relación existente entre clima organizacional y 
desempeño docente en una institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 
2021? De ello se desprendieron las siguientes interrogantes específicas: ¿Cuál es 
la relación existente entre condiciones laborales y desempeño docente en una 
institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021?; ¿Cuál es la relación 
existente entre involucramiento y desempeño docente en una institución educativa 
pública de Villa María del Triunfo, 2021?; ¿Cuál es la relación existente entre 
comunicación y desempeño docente en una institución educativa pública de Villa 
María del Triunfo, 2021? 
Por otro lado, el objetivo primario del presente estudio estribó en establecer 
el vínculo existente entre clima organizacional y desempeño docente en una 
institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021. A partir del 
mencionado objetivo primario se desprendieron los siguientes objetivos derivados: 
establecer el vínculo existente entre condiciones laborales y desempeño docente 
en una institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021; establecer el 
vínculo existente entre involucramiento y desempeño docente en una institución 
educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021; para finalmente establecer el 
vínculo existente entre comunicación y desempeño docente en una institución 
educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021. 
En la ejecución de la presente investigación se han planteado diversas 
hipótesis con el fin de ser desentrañadas y despejadas, tales como la principal que 
se enunció como existe relación directa y significativa entre clima organizacional y 
el desempeño docente en una institución educativa pública de Villa María del 
Triunfo, 2021. De acuerdo con el planteamiento anterior, se desprendieron de 
manera secuencial las siguientes hipótesis particulares, siendo la primera existe 
relación directa y significativa entre condiciones laborales y desempeño docente en 
una institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021; seguida de existe 
una relación directa y significativa entre involucramiento y desempeño docente en 
una institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021; así como también 
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existe relación directa y significativa entre comunicación y desempeño docente en 
una institución educativa pública de Villa María del Triunfo, 2021. 
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II. Marco Teórico
Acerca de los referentes internacionales se tuvo la investigación realizada por 
Sivakumar & Aridecí (2020) sobre el vínculo que ocurrió asociado a estilo de 
liderazgo y clima institucional entre directores de escuela, tuvo por objetivos el 
conocer el nivel de estilo de liderazgo y clima institucional de los directores de 
escuela y, además, conocer la relación entre estilo de liderazgo y clima institucional 
entre directores de escuela. Se adoptó una técnica de muestreo aleatorio simple 
para la selección de 182 directores de escuela de los distritos de Namakkal y Erode, 
India. Para el estudio se utilizaron la escala de estilo de liderazgo y del clima 
institucional. Los resultados hallados mostraron que el nivel de clima institucional 
entre los directores de escuela fue favorable y el nivel de estilo de liderazgo es 
promedio. Se encontró que ocurrió una vinculación significativa entre estilo de 
liderazgo y clima institucional entre los directivos de la institución. 
El trabajo desarrollado por Peniche et al. (2020) desarrollado en uno de los 
estados mexicanos (Aguascalientes), se basó en un estudio de tipo mixto, donde la 
parte cuantitativa se enfocó en determinar lo niveles de eficacia escolar con 
modelación jerárquica lineal y la parte cualitativa apoyada en entrevistas 
estructuradas. Realizaron un trabajo secuencial de examen por seis años (2012-
2017) evaluándose 119 centros educativos y más de 55 mil alumnos en dicho 
periodo. Los resultados mostraron que hubo factores como el compromiso docente 
que fue de carácter interno que permitió diferenciar el nivel de eficacia de las 
instituciones y; por otro lado, la serie de recursos materiales y demás que se 
asumieron como factores externos; permitieron determinar que en diversa medida 
afectan al desempeño docente. 
El trabajo desarrollado por López et al. (2019) de corte correlativo y bajo el 
paradigma positivista, se enfocó en poder establecer el vínculo entre la gestión 
directiva y el clima institucional de acuerdo con las percepciones de una muestra 
conformada por más de 2600 docentes de diversos niveles y especialidades de los 
liceos de la Región Metropolitana de Santiago, Chile; a quienes se les aplicaron 
cuestionarios dirigidos para acopiar sus percepciones sobre el clima institucional y 
liderazgo administrativo. Sus resultados mostraron que un gran porcentaje de los 
encuestados mostraron su completo desacuerdo sobre la manera en que se venía 
desarrollando los procesos de gestión. Hecho que derivada por su naturaleza en 
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un bajo rendimiento en los estudiantes que se hallaban bajo su cargo; razón por la 
cual recomendaron afianzar los procesos de trabajo colaborativo y el 
empoderamiento de los docentes en relación a sus funciones. 
El estudio desarrollado por Wu et al., (2019) investigaron el vínculo entre la 
inteligencia emocional (IE) de los profesores y la autoeficacia, y probaron si dicha 
relación estaba mediada por el desempeño docente. Los participantes fueron 467 
profesores de secundaria chinos (312 mujeres; 66,8%) reclutados a través de un 
muestreo por conveniencia de las escuelas intermedias en China.; los mismos que 
completaron tres cuestionarios relacionados con la IE, la autoeficacia y desempeño 
docente. El desenlace operacional de los resultados, mostraron que el efecto total 
asociado a inteligencia emocional sobre la autoeficacia fue de ,61, lo que indica que 
una IE más alta se correlaciona positivamente con un nivel más alto de autoeficacia. 
Esta relación estuvo parcialmente mediada por el desempeño docente. En el 
modelo de mediación para el desempeño docente, el efecto directo de la IE sobre 
la autoeficacia de los profesores fue de ,23 y el efecto mediador del desempeño 
docente en la relación entre la IE y la autoeficacia de los docentes fue de ,45. 
Además, tanto los efectos directos como los mediadores fueron invariables según 
el género y la experiencia docente. Estos resultados indican que un aumento en la 
IE mejora en gran medida la autoeficacia de los profesores solo cuando las 
habilidades emocionales se utilizan con éxito para mejorar el desempeño de los 
profesores. 
El estudio desarrollado por Corcoran & O’Flaherty (2018) empleó una 
muestra de 400 participantes conformado por profesores en formación de segundo 
nivel de pregrado en Irlanda, registrados en un programa concurrente de cuatro 
años de preparación docente. Al respecto los investigadores aplicaron el protocolo 
denominado ‘What Works Clearinghouse’ para la capacitación, evaluación y 
compensación de maestros, el mismo que evaluó los niveles de desempeño de los 
docentes, resultantes de observaciones al interior de las aulas y se exploró aquellos 
componentes que pudieron aportar en diferente grado sobre el desempeño de los 
maestros. El desempeño docente previo de los futuros docentes, los rasgos 
asociados a su personalidad, así como su nivel de rendimiento académico previo, 
fueron evaluados como factores predictivos del desempeño docente. Los análisis 
realizados indicaron que no fue posible estimar un nexo significativo entre rasgos 
de personalidad y la variable de resultado rendimiento docente en dicho estudio. 
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Por otro lado, la data referida al desempeño docente antelado, aunado a la 
puntuación obtenidos para logro académico, actuaron como predictores adecuados 
para estimaciones asociadas al desempeño docente. 
El estudio diseñado por Feng (2018) orientado a examinar la relación entre 
clima institucional y niveles de participación de una muestra de 348 estudiantes de 
las universidades de Ontario. Los datos sobre el clima institucional y la participación 
se recopilaron mediante dos cuestionarios: Cuestionario sobre la experiencia del 
curso (CEQ), y la Encuesta de participación de estudiantes universitarios (OCSES). 
Se aplicaron análisis estadísticos de correlación y regresión múltiple para probar la 
relación entre las variables, utilizando SPSS Statistics Versión 21. Los resultados 
revelaron que la percepción de los estudiantes de su entorno de aprendizaje estaba 
significativamente relacionada tanto con el compromiso como con los resultados 
del aprendizaje. Se descubrió que las dimensiones del clima institucional de las 
buenas prácticas docentes, el énfasis en la independencia, la carga de trabajo 
adecuada y el apoyo a los alumnos eran predictores significativos de la 
participación de los alumnos, que a su vez estaba significativamente relacionada 
con los resultados del aprendizaje. Los hallazgos proporcionan evidencia empírica 
que respalda la viabilidad de utilizar las dimensiones del clima institucional para 
predecir la participación de los estudiantes y los resultados del aprendizaje. 
El estudio correlacional cuantitativo de Hayes (2018) tuvo como propósito 
determinar si existía, y en qué medida, una relación entre el liderazgo de servicio, 
el clima institucional y el aprendizaje de discentes de una institución de instrucción 
militar de educación superior. Dos preguntas de investigación guiaron este estudio: 
si existía un nexo posible entre liderazgo del servidor instructor y clima institucional 
en una institución militar de educación superior y si había una relación entre el 
liderazgo de servicio del instructor y el aprendizaje de los estudiantes en una 
institución militar de educación superior. La muestra del estudio consistió en 119 
estudiantes del curso para residentes de Sergeants Major ubicado en Fort Bliss, 
Texas, EEUU. El rho de Spearman reveló una fuerte correlación positiva (rs = ,62 y 
p < ,001) y un gran tamaño del efecto r de Cohen (,50) asociado al liderazgo de 
servicio del instructor y el clima institucional, así como un fuerte positivo (rs = ,45 y 
p < ,001) y un tamaño medio del efecto r de Cohen (.30) entre el liderazgo de 
servicio del instructor y los niveles de aprendizaje de los discentes en una institución 
militar de educación superior. Al respecto concluyeron que el liderazgo de servicio 
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estaba fuertemente relacionado con el clima institucional del Curso de Residentes 
de Sargentos Mayores y con el aprendizaje de los estudiantes que se produjo. 
Cabe mencionar el trabajo realizado por Wang et al. (2018) para ponderar el 
nivel de desempeño docente; el cual empleó un enfoque cuasi-experimental que 
ples permitió comparar los resultados previos y posteriores a la clase, de los 
estudiantes que se sometieron a tres métodos de aprendizaje diferentes, a saber: 
(1) aula invertida basada en modelos respaldada por tecnología de enseñanza
moderna (MFC), (2) aula invertida (FC) y (3) aula basada en modelos. En este 
estudio, se utilizó una investigación comparativa de estudios taiwaneses y 
extranjeros para confirmar los estándares para categorizar los modelos físicos 
utilizados por estudiantes de secundaria. Luego, se recopilaron y categorizaron 
modelos comunes de física de la escuela secundaria mediante un proceso de 
revisión de literatura de tres fases. El método Delphi se utilizó entonces para un 
equipo de 45 expertos compuesto por 33 profesores de física (15 profesores de 
secundaria y 18 profesores de secundaria) y 11 investigadores pedagógicos. Se 
seleccionaron 4 distritos escolares utilizando principios de muestreo 
representativos, con 1 o 2 escuelas secundarias elegidas de cada uno de los 
distritos escolares y 1 o 2 maestros de física elegidos para cada escuela. Los 
estudiantes que se sometieron al método MFC lograron mejoras significativas en 
las 5 fases del proceso de modelado de la física y obtuvieron puntajes más altos en 
las 4 dimensiones de ponderación de calidad de enseñanza en el aula, a saber (1) 
comunicación y cooperación, (2) aplicación y aprendizaje, (3) aprendizaje curricular 
y (4) participación. El aula invertida basada en modelos respaldada por tecnologías 
de enseñanza modernas (MFC) utilizada en este estudio guio de manera efectiva 
a los estudiantes a través de los 3 pasos de la construcción de nuevos 
conocimientos durante el proceso de aprendizaje, brindó una referencia empírica 
para aplicar tecnologías de enseñanza modernas y métodos de enseñanza 
invertidos en el aula en condiciones reales entornos e inspiró nuevas mentalidades 
para aplicar y desarrollar teorías de enseñanza. 
Por otro lado, Faraclas (2018) ejecutó un estudio experimental, empleando 
un diseño pretest-postest aleatorio con el fin de estudiar los efectos de un paquete 
de capacitación de desarrollo profesional en el desempeño de la enseñanza 
colaborativa de los docentes pertenecientes a los niveles de regular y especial. Los 
participantes en este estudio incluyeron a 48 maestros docentes divididos en 24 
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parejas, procedentes de cuatro escuelas intermedias y tres escuelas secundarias 
en dos distritos escolares urbanos y dos suburbanos en la región noreste de EEUU. 
Emplearon como instrumento la ‘Evaluación de Desempeño para Co-Maestros’ 
(PACT) desarrollado por los investigadores con la finalidad de evaluar el 
desempeño por día/pareja en áreas de co-planificación, co-gestión del aula, co-
construcción, co-conducta y co-evaluación. La información recopilada se utilizó 
para calificar el desempeño de la díada en cada ítem de práctica de co-enseñanza 
en el PACT. El análisis de la covarianza mostró que aquellos docentes que 
intervinieron en la formación asociada al desarrollo profesional sobre la enseñanza 
conjunta obtuvieron puntuaciones posteriores a la prueba significativamente más 
altas en una evaluación del desempeño de la enseñanza conjunta que los que no 
participaron en la formación. 
La investigación correlativa, de rasgo cuantitativo y tipo no experimental 
desarrollada por Hernández & Ceniceros (2018) en México, se orientó a determinar 
el nexo entre cómo es percibida la autoeficacia y desempeño docente de nivel 
universitario o superior. La muestra que emplearon estuvo formada por 220 
individuos entre estudiantes y docentes a los que se les suministró un cuestionario 
validado para medir la autoeficacia del docente universitario para los profesores y 
otro de evaluación de la docencia para los estudiantes. Los resultados se 
manifestaron en un nexo vinculante positivo y significativo (rho de Spearman = ,544) 
entre los mencionados factores. 
El estudio de tipo mixto, de carácter secuencial y de tipo correlacional 
comprensivo, llevado a cabo por Martínez et al. (2016) durante el periodo 2013-
2016 en 5 zonas escolares de la zona de Chihuahua, México; tuvo por objetivo el 
apoyo de los intervinientes del estudio a fin de generar su desarrollo formativo en 
función de lo logrado. Los resultados alcanzados demostraron que desempeño 
docente no solo dependía primordialmente de la calidad de la educación, sino que 
adicional a ello el gobierno, contexto, institución y el docente son factores que 
requieren del denominado trabajo colaborativo. La parte cuantitativa arrojó un valor 
de ,578 para el rho de Spearman al evaluar el tiempo de servicio docente y la 
percepción de los alumnos. Además, acotaron que no ocurrió correlación alguna 
entre desempeño docente y calidad educativa. 
Acerca de los referentes nacionales cabe dar a conocer la investigación 
transversal, de carácter cuantitativo y correlativo desarrollada por Quispe (2020) en 
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una institución educativa privada de Lima se orientó a establecer el posible vínculo 
entre desempeño docente frente a los procesos de gestión pedagógica de los 
directores. Un aproximado de 292 individuos fue la muestra trabajada la cual 
comprendió a estudiantes, docentes y directivos a quienes se les aplicaron 
cuestionarios dirigidos para evaluar los parámetros mencionados. Sus resultados 
indicaron que sí ocurrió un nexo de carácter positivo y mediano ya que el valor de 
la r de Pearson obtuvo un valor de ,576; por lo que concluyeron que el desempeño 
de los docentes estuvo directamente vinculado a los mecanismos de gestión 
ejercido por los directivos de dicha institución. 
Estrada & Mamani (2020) ejecutaron un trabajo de índole no experimental, 
correlacional, descriptivo y transversal, para lo cual emplearon una muestra de 83 
docentes de las instituciones del distrito Las Piedras, a quienes les aplicaron dos 
cuestionarios: ‘compromiso organizacional’ y ‘desempeño docente’, los cuales 
fueron adaptados convenientemente. Llegaron estimar un nexo de rasgo fuerte, 
positivo y significativo entre compromiso organizacional y desempeño docente (rho 
de Spearman = ,724); por lo que concluyeron que, a mayor compromiso por parte 
de la organización, ocurrirá un mejor desempeño de los docentes. 
El estudio cuantitativo, en esencia no experimental y correlativo desarrollado 
por Zeballos (2019) se orientó, de forma específica, a establecer el nexo vinculante 
de los aspectos relacionados al liderazgo de tipo transformacional sobre el 
desempeño de 149 docentes provenientes de cinco organizaciones educativas del 
sector privado de la ciudad de Lima. Los resultados mostraron que si hubo el nexo 
vinculante entre los factores señalados (r de Pearson = ,449), aunque fue morado. 
En la misma sintonía estuvieron los valores para las dimensiones relativas al 
desempeño de los docentes. 
El trabajo desarrollado por Sánchez y Escalante (2018), de base cuantitativa 
y corte correlacional; fue desarrollado en una institución educativa pública de la 
ciudad de Barranca, se encaminó a determinar el nexo vinculante entre liderazgo 
directivo y desempeño docente; para lo cual trabajaron con una muestra 
conformada por 45 docentes de diversos niveles. Los resultados mostraron que 
hubo un vínculo alto y positivo entre los mencionados factores, que fue determinado 
por el coeficiente de Spearman (,768) que determinó tal vinculación. 
La investigación cuantitativa, no experimental desarrollada por Tocto (2019) 
en una institución pública de la localidad de Juliaca en Puno, se orientó a establecer 
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el nivel de vinculación existente entre desempeño y desarrollo de capacidades para 
docentes del área de ciencia y tecnología. Para tal fin trabajó con una muestra 
probabilística de ocho docentes y 110 discentes de ambos géneros, a quienes se 
les aplicó un cuestionario estructurado derivado del Minedu ya demás se procedió 
a un análisis de documentación de las actas anuales e informes relacionados al 
logro de capacidades. Al respecto la citada investigadora refirió que ocurrió un nexo 
positivo y alto entre los aspectos estudiados por medio del coeficiente de R de 
Pearson (= ,916) con lo cual demostró que un óptimo desempeño docente es 
garantía para desarrollar las máximas capacidades de los estudiantes. 
El estudio no experimental, de tipo correlacional desarrollado por Arana & 
Coronado (2017) en una institución educativa de tipo parroquial ubicada en el 
distrito de San Isidro, Lima; tuvo por objetivo establecer el vínculo entre los tipos de 
estilos asociados al liderazgo directivo y desempeño docente en aproximadamente 
48 docentes, a quienes se les aplicaron cuestionarios dirigidos para recabar su 
percepción acerca del liderazgo directivo y, además desempeño docente. 
Emplearon los datos suministrados por la dirección académica de la institución. Sus 
resultados establecieron que, si hubo un vínculo directo y significativo entre los 
mencionados factores, señalando además que ocurrió que el desempeño de los 
docentes de dicha institución fue muy elevado. 
La investigación cuantitativa, de corte correlacional desarrollada por Tapia & 
Tipula (2017) se orientó a ponderar la influencia de las creencias pedagógicas 
sobre el desempeño docente en docentes universitarios en una universidad pública 
del departamento de Amazonas, para lo cual trabajaron con una muestra 
conformada por 82 docentes de diversas especialidades y 1232 alumnos de 
diversas carreras. Al respecto, aplicaron cuestionarios para cada grupo de la 
muestra: creencias pedagógicas y desempeño docente, para los docentes y 
estudiantes respectivamente. Concluyeron con sus resultados que ocurrió un nexo 
entre las creencias pedagógicas y el desempeño de los docentes (X2 = 17,78) en 
sus diversas dimensiones. 
El estudio correlacional, transversal y no experimental desarrollado por 
Riveros & Grimaldo (2017) trabajó con una muestra de 100 docentes de una 
universidad particular de Lima. Dicho estudio se enfocó en poder establecer los 
nexos entre los valores y clima institucional; para lo cual emplearon dos 
cuestionarios validados. Sus resultados mostraron que muchos aspectos 
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relacionados con los valores tuvieron vínculo significativo, positivo y fuerte con el 
clima institucional. 
El trabajo cuantitativo de orden correlativo desarrollado por Reyes (2016) se 
encaminó al análisis del nexo entre habilidades sociales y desempeño docente 
basado cómo fue percibido por cerca de 100 universitarios con edades de 26 a 41 
años, de ambos géneros, pertenecientes una institución privada de Lima; a los que 
se les aplicaron cuestionarios dirigidos y validados para evaluar los aspectos 
anteriormente mencionados. La estadística inferencial sustentó que ocurrió un nexo 
positivo y moderadamente fuerte (rho de Sperman = ,740) entre habilidades 
sociales y aspectos relacionados al desempeño docente. 
Respecto del campo de la teoría de la administración, como toda teoría fue 
producto del respectivo contexto socio-histórico en el cual se gestó; por ello la teoría 
de la administración se engendró a razón de las urgencias sociales del siglo XX 
(Median y Ávila, 2002). Si bien se tiene a Henry Fayol como el precursor de 
principios, funciones y el proceso administrativo (García, 2015), del mismo se 
derivaron nuevas formulaciones como la de Elton Mayo cuyos aportes fueron 
fundamentales a las ciencias del comportamiento organizacional, las que en si 
engloban aspectos del clima organizacional. 
Elton Mayo genera sus aportes desde el año 1929, tomando como base los 
experimentos en la empresa Western Electric´s Hawthorne, a partir de lo cual 
estableció la importancia de los trabajadores y su situación para mejora del 
rendimiento para lo cual redujo la tasa de tiempo productivo logrando incrementar 
la eficiencia, rebatiendo con ello el enfoque de la corriente Tayloriana. Dicho 
enfoque sienta las bases de nuevos enfoques de rostro humano en la 
administración abriendo campo al paradigma de las relaciones humanas e 
influyendo en el campo de la teoría organizacional. Cabe mencionar que dicho 
enfoque contempla aspectos tales como tipos de liderazgo, trabajo en equipo, 
desarrollo organizacional, comportamientos, entre otros. 
Actualmente diversas organizaciones enfrentan el reto de responder a muy 
elevados niveles y estándares de exigencia. Dicha situación es producto de la 
masificación del consumo y con ello la puesta en el mercado, competencia y 
urgencias del consumidor que obliga a las organizaciones a plantearse 
redefiniciones de sus desempeños. Tal aspecto ha revertido en una problemática 
que requiere, cada vez más, de mejores fórmulas de solución, por lo cual los 
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planteamientos que se generan desde las posturas teóricas, muchas de las veces, 
solo resultan paliativos circunstanciales que son descartados o reformulados para 
responder a dichas urgencias. 
Dentro de los aspectos relacionados con el ‘Desempeño docente’, de 
acuerdo con Cortés et al. (2014) la evaluación del desempeño docente tiene como 
premisa auxiliar a los docentes a generar mejoras en sus roles, y que 
posteriormente ha derivado como referente en la toma de decisiones capitales para 
procesos de contrato/despido, promociones y  ponderación del salario, pasando en 
relación a  la gestión a asumir un rol gravitante respecto a evaluar la mejor manera 
de incidir en los aprendizajes (evaluación formativa) o como patrón para calificar, 
reconocer o castigar los desempeños de los profesores (evaluación sumativa). Por 
su parte, Hernández & Ceniceros (2018) explicaron que la evaluación del 
desempeño docente, comprenden todas las acciones de carácter cotidiano que 
suceden al interior de las instituciones educativas, acciones que suelen entregar 
múltiple información valedera que puede ser tratada en visos de la mejora continua 
de la práctica docente 
Por otro lado, Ortiz et al. (2018) se refieren al desempeño docente como la 
modalidad de actuación del docente, que pone de manifiesto la interacción de nivel 
dialéctico de la adquisición de aquellas competencias pedagógicas a nivel 
profesional que le facilitan la guía, control, orientación y evaluación del mecanismo 
educativo, así como la producción de carácter intelectual de aquellos docentes en 
formación. De acuerdo con reyes (2016) debe tenerse presente que el desempeño 
docente puede ser ejercido en múltiples niveles como las aulas, su contexto socio-
cultural, en el ambiente institucional y más aun introspectivamente como parte de 
su autoevaluación. 
Un clima institucional efectivo, permite que los docentes continúen su 
desarrollo profesional, se involucren en la misión/visión de la escuela y se vuelvan 
hacia la excelencia dentro y fuera de la escuela, facilitando que los estudiantes 
logren alcanzar sus metas En tal sentido Özgenel & Mert (2019) sugirieron que 
existe una relación fuerte entre clima institucional y el desempeño docente. Por otro 
lado, los citados autores remarcaron que el desempeño docente es un tema 
prioritario y central en las reformas educativas y el desarrollo escolar. Por lo tanto, 
el desempeño docente es un elemento clave para el éxito de la eficacia escolar. 
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Según lo mencionado por Tapia & Tipula (2017), el desempeño docente 
guarda una enorme relevancia, por su ponderación en el proceso formativo de los 
nuevos cuadros profesionales, así como procesos de perfeccionamiento, 
capacitaciones y especializaciones de los universitarios; proceso que, según la 
actual Ley universitaria, así como los reglamentos de cada universidad son 
regulados a fin de adecuarlos al contexto y los planes curriculares propuestos por 
cada institución. En educación, al evaluar el desempeño docente, su 
funcionamiento como un proceso irreversible le ha otorgado una identidad distinta 
y única. En muchos grupos ocupacionales, la densidad-satisfacción del cliente o los 
resultados de producción pueden dar una idea sobre el desempeño. (Özgenel & 
Mert, 2019) 
El propósito de la evaluación del desempeño docente es medir el nivel de 
éxito de los métodos y prácticas del docente con herramientas de medición y dar 
retroalimentación al docente (Özkan & Çelikten, 2018). Desde una perspectiva 
pragmática el desempeño docente es susceptible de evaluación y por ello se 
encuentra relacionada con procesos de calidad continua, asumida desde la 
tendencia orientada a la especialización y certificación del plano de capacidades 
desarrolladas por el docente, donde el enfoque pragmático de evaluar procura 
orientar los desempeños hacia estándares de calidad más elevados, que no es otra 
cosa en sí que el desarrollo profesional mismo procurando un trabajo eficiente y 
mucho más eficaz (Reyes, 2016). 
Respecto de la evaluación del desempeño docente, de acuerdo con Loredo 
(2015), son los estudiantes los llamados a realizar tal tarea, que a su visión puede 
ser considerada como un referente de calidad de información, ya que los mismos 
son los que trasuntan la mayor de parte del tiempo interactuando con el docente y 
son sensibles a las percepciones que tiene del mismo en las formas o maneras en 
las que desarrolla sus actividades, la forma en cómo evalúa, la capacidad 
comunicativa del mismo, entre otros aspectos; pero ello no quita que en dichas 
percepciones hubiesen sesgos o subjetividades las que podrían verse influenciadas 
por diversos factores. En otras palabras, se espera que los docentes con alta 
eficiencia/competencia (conocimientos, habilidades, actitudes y valores 
ocupacionales) tengan un mayor desempeño docente y afecten positivamente el 
rendimiento de los estudiantes (Özkan & Çelikten, 2018). 
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El maestro es una parte del proceso educativo y debe tener un buen a óptimo 
desempeño; ya que el desempeño de los maestros, a menudo, se convierte en una 
base para lograr la calidad de los graduados de las instituciones educativas como 
se esperaba (Andriani et al., 2018). Por tanto, la presencia del profesorado en el 
proceso de enseñanza y aprendizaje aún juega un papel importante. En un intento 
por aumentar la calidad de la educación, el aspecto principal es la calidad del 
docente; ello es debido a que, el docente es un punto central para la renovación y 
mejora de la calidad de la educación, es decir, uno de los requisitos importantes 
para mejorar la calidad de la educación en el proceso de enseñanza y aprendizaje 
es contar con un docente confiable en el desempeño (Martínez et al., 2016). El 
problema del desempeño es siempre llamar la atención en la gestión, porque está 
cerrado con la productividad de la institución. Por ello Faraclas (2018) mencionó 
que el factor principal que puede verse afectado en el rendimiento es la capacidad 
y el deseo; reconociéndose que hay muchas personas que podría hacer el trabajo, 
pero no necesariamente lo quieren, por lo que no produce un buen desempeño. 
Desde un tiempo ya se cuentan con una variedad de modelos orientados a 
ponderar los aspectos relativos al desempeño docente. Los más comunes se han 
estructurado sobre la base de remitirse a las opiniones de los estudiantes, los 
mismos que tiene larga data y amplitud de uso debido a su flexibilidad de adaptarse 
a los diversos niveles educativos (Brookins et al., 2018). Al respecto cabe 
mencionar que tal mecanismo que permite evaluar los desempeños del docente, 
aparte de recoger la opinión de los estudiantes, permite generar un indicador 
comparativo sobre la ‘buena docencia’, midiendo y registrando particularmente los 
comportamientos desarrollados al interior del aula. 
De acuerdo con Andriani et al. (2018), los principales factores que afectan 
en gran medida el desempeño docente es el liderazgo transformacional. En relación 
con los esfuerzos para mejorar el desempeño docente, el profesional directivo 
tendrá en cuenta los siguientes aspectos: a) tener una visión fuerte o gran visibilidad 
sobre la calidad unificada para la institución, los docentes, y los alumnos; b) tener 
un compromiso evidente de incrementar la calidad de los profesores; c) dar la 
información relacionada con la calidad educativa; d) asegurar la necesidad de los 
educandos como una preocupación de las actividades y las políticas institucionales; 
e) apoyar el desarrollo del personal educativo; f) no culpe a las otras partes si hay
un problema sin una evidencia sólida; g) hacer un buen cambio para la institución; 
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h) construcción de un trabajo en equipo eficaz; i) mejorar el mecanismo adecuado
de seguimiento y evaluación. 
El proceso de evaluación del desempeño docente, deberá ser estructurado 
sobre la base de la documentación por evidencias explícitas a fin de poder 
identificar las competencias que han sido cubiertas y desarrolladas y aquellas que 
requieran un proceso de adecuación para su consumación. Para el accionar hacia 
tal fin, se debe contar con información derivada de fuentes diversas, su 
escudriñamiento exige ponderar un juicio profesional y las decisiones que de dichos 
procesos deriven deberán ser discutidas y aprobadas por un consejo de expertos 
en tales menesteres. Por ello la evaluación de los niveles de desempeño docente 
no será un hecho aislado y momentáneo de manera concreta, sino que en su 
defecto deberá estar adecuadamente planeada, estructurada, ejecutada y si fuese 
necesario, retroalimentada (Tapita & Tipula, 2017). Por otra parte, Parada (2017) 
se refirió al desempeño docente como una herramienta de la gestión cuyo eje 
estratégico se enfoca en el reforzamiento de los vínculos de la institución con el 
personal, motivo por el cual las instituciones educativas requieren del manejo de un 
programa de reconocimiento de la labor pedagógica, como estimulante de las 
buenas prácticas docentes a fin de poder optimizar el servicio educativo prestado 
a los estudiantes. 
Si bien es cierto que el desempeño docente se enfoca sobre una diversas 
de competencias, las mismas que pueden establecerse como indicadores del 
desempeño, Zabalza (2010) ha descrito al respecto que son requeridas las 
siguientes: a) Selección de los contenidos; b) empleo significativo del 
espacio/ambiente y posibles recursos (material didáctico, mobiliario, entre otros); c) 
método didáctico empleado y la manera en la cual logra interactuar con sus 
estudiantes; d) planeamiento y diseño de las experiencias curriculares; e) uso 
adecuado de materiales de apoyo de tipo para apoyar a sus estudiantes; f) 
ponderación de los aprendizajes y ponderación conveniente de los mismos 
mediante una adecuada evaluación orientada hacia una certificación; g) protocolos 
de revisión de los procesos desarrollados encaminados a una mejora significativa 
de cada uno de las etapas desarrolladas y el ajuste correspondiente; h) adecuación 
del empleo de tecnología en función de las características del docente y la materia 
que imparte; i) brinda atención personalizada a los estudiantes fortaleciendo los 
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vínculos; j) mantiene un trabajo articulado y colaborativo con sus colegas, es decir 
revitaliza el trabajo colegiado. 
De acuerdo a lo establecido por Scheerens (2016), para poder estudiar el 
desempeño docente se debe diferenciar en dos aspectos clave: enseñanza eficaz 
y eficacia docente; donde el primer aspecto se refiere específicamente a procesos 
de enseñanza, y a su vez comprende seis indicadores específicos: currículo; 
gestión del aula ejecuta por el docente; estrategias para desarrollar una enseñanza 
estructurada; metodología de enseñanza de forma constructiva; clima del ambiente 
de trabajo e interacciones positivas; y evaluación continua, aunada a un monitoreo. 
La eficiencia docente será enfocada en los rasgos propios del docente tales como 
personalidad; formalidad y experiencia; nivel de experticia en su materia y 
adecuadas metodologías para la enseñanza y aprendizaje; y un adecuado 
conocimiento de los aspectos pedagógicos del contenido. Sobre la base del análisis 
de los aspectos anteriormente mencionados se podrá generar datos e información 
de carácter más completo sobre qué o cuáles son los factores que tienen a afectar 
el desempeño de los docentes. 
Por otro lado, cabe hacer mención del asunto tratado por la investigación 
desarrollada por Muñoz (2019) sobre la legalidad del marco evaluativo del 
desempeño docente y de las formas en las que la misma es aplicada y cuánto de 
ello era sensible de vulnerar las bases y principios legales y de seguridad jurídica 
de los docentes. Dicho aspecto guarda una estrecha incidencia sobre los principios 
jurídicos que garantizan a los docentes realizar sus labores y de cómo la aplicación 
de determinadas formas de evaluación del desempeño tiene impacto en el entorno 
educativo. De todo ello, el citado investigador concluyó que hay vacíos jurídicos en 
el campo del derecho civil y laboral que no estipulan casos sensibles y que en su 
defecto son resueltos, de forma conveniente o no, por la vía administrativa, sin que 
la misma tenga a bien en contemplar elementos jurídicos relevantes al respecto. 
Según Parada (2017) el desempeño docente puede ser entendido como el proceso 
de valoración por parte de los miembros activos de una institución educativa, con 
objetivos y metas comunes, donde el reconocimiento es una forma de estímulo que 
cataliza al docente a poder desarrollar una mejor performance a nivel de sus 
desempeños, exhibiendo cualidades mejoradas y otras nuevas en su accionar 
docente. 
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En la actualidad, mencionó Loor (2017), el clima institucional resulta de 
enorme importancia en diversas organizaciones que procuran mejoras continuas 
del entorno de trabajo, para de esa manera lograr optimizar la productividad, sin 
dejar de lado el recurso humano. Tener conocimiento de sus procesos permitirá 
orientar los mecanismos que establezcan comportamientos adecuados al interior 
de una organización, facilitando, además, procurar cambios tanto del 
comportamiento de los individuos, como en la estructura de la organización. 
La concepción de liderazgo 
que tienen los gerentes actuales ha cobrado fuerza y se ha 
convertido en un factor que influye constante y continuamente 
en el éxito de las organizaciones. 
Un clima institucional a nivel escolar que sea positivo también puede brindar 
cierta protección a los estudiantes que provienen de contextos vulnerables, lo que 
representa un factor moderador con respecto a los posibles efectos negativos de 
factores contextuales desfavorables en el rendimiento académico (Cerda et al., 
2018; Gaillez & Bastias, 2017). El clima organizacional puede ser entendida como 
el reflejo de la expresión personal sobre el nivel de percepción que tienen los 
trabajadores y directivos respecto de la institución a la que pertenecen, hecho que 
va a incidir frontalmente sobre sus niveles de desempeño (Riveros & Grimaldo, 
2017). Por su parte Sandoval et al (2017) se refirieron al mencionado asunto como 
el conglomerado de rasgos psicosociales inherentes a una institución educativa, los 
mismos que están supeditados por aquellos elementos de carácter estructural y 
funcional de la institución que se articulan dinámicamente confiriéndole 
particularidades al entorno los mismos que serán subvertidos en los procesos 
educativos que se desarrollen. 
De acuerdo con López et al. (2019) el asunto relacionado con el clima 
organizacional se relaciona al espectro cognitivo propio de los componentes de una 
organización y su nivel motivacional en relación con el contexto en el cual 
desarrollan sus actividades, los mismos que suelen desencadenar una serie de 
reacciones sobre el aspecto motivacional de sus miembros; los mismos que pueden 
ser positivos cuando satisfacen las urgencias personales y elevan la 
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autopercepción anímica de sus componentes o negativa si no está en la capacidad 
de cubrir las mínimas expectativas; siendo por ello la relación estrecha entre el 
clima institucional y el nivel motivacional de los individuos que la componen en 
forma recíproca. El clima organizacional se encuentra conformado por diversos 
factores que han sido planteados como categorías, variables y dimensiones que se 
adecuan a las exigencias de las investigaciones. Como idea se da a conocer desde 
la década de los sesenta al igual que el desarrollo y comportamiento organizacional 
y la teoría de sistemas aplicada a las organizaciones (Loor, 2017). 
De acuerdo con Riveros & Grimaldo (2017), el proceso de generación de un 
clima institucional idóneo que garantice una convivencia armoniosa está en manos 
del líder de la institución o en sud efecto del grupo directivo/administrativo quienes, 
mediante el desarrollo optimizado de procesos enfocados en la planificación 
estratégica, procuran un proceso de desarrollo de las actividades de manera 
eficiente. De acuerdo con Quiñones & Peralta (2017) el clima organizacional suele 
representar aquellos elementos considerados como propios de la organización, los 
mismos que reflejan los rasgos innatos propios de cada entidad y al mismo tiempo 
suelen incidir directamente sobre comportamiento de los miembros de dicha 
institución. Dentro del contexto de la globalización, los referentes en torno al clima 
institucional se mantienen en constantes variaciones y cambios, ello a razón de las 
políticas y protocolos propios de cada región, ya que dicho proceso por su esencia 
se encuentra supeditado a una estructura jerárquica, por lo que las estimaciones 
sobre el clima institucional no serán equivalentes en diversas instancias al interior 
de una institución. (Delgado et al., 2019) 
Según lo mencionado por Chernyak-Hai & Tziner (2016), se tiene que los 
niveles que puedan generarse acerca de las percepciones generadas en torno al 
clima institucional, se ven primariamente afectadas por aspecto valorativos de los 
individuos pertenecientes a la institución. De acuerdo con Riveros & Grimaldo 
(2017) puede considerarse al clima institucional como un referente propio de una 
institución que se forja sobre las percepciones de sus componentes y de los 
recursos que les asiste, así como el desarrollo de sus actividades y los vínculos 
laborales que puedan establecerse. 
Se tiene en cuenta que, en el aspecto relacionado a las capacidades 
pedagógicas, la elección de un determinado enfoque pedagógico depende del 
objetivo en sí (metas pedagógicas y educativas) y las particularidades de la 
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situación (en relación con los estudiantes, los profesores o el entorno de 
aprendizaje) en la que se utilizarán (Bolívar, 2014). La variación de dichos enfoques 
pedagógicos ofrecidos también es importante, debido a la diversidad de estudiantes 
(por ejemplo, género o antecedentes culturales) dentro de un programa, es 
deseable y necesario que se utilicen diversos enfoques (Hernández & Ceniceros, 
2018; Leo & Wickenberg, 2013). Una diversidad de enfoques permite que los 
estudiantes puedan emplear y desarrollar diferentes procesos de aprendizaje, 
haciéndolos crecer como aprendices y mejorando sus habilidades y capacidades 
para aprender y pensar [64]. No obstante, los enfoques pedagógicos alternativos 
se han venido utilizando ampliamente en la educación temprana para poder 
transmitir contenidos (Bolívar, 2014).  
Por su parte Ritacco & Amores (2019) mencionaron que el liderazgo 
pedagógico se encuentra estrechamente relacionado con el desarrollo de las 
capacidades interventoras requeridas en los procesos enseñanza-aprendizaje, con 
la finalidad de poner en evidencia toda la gama de prácticas y protocolos directrices 
de autoevaluación pedagógica, formación e innovación docente, para una 
adecuada intervención y reajuste de los planteamientos basados en el currículo y 
el proyecto educativo institucional, teniendo en cuenta una orientación inclusiva con 
atención a la diversidad. 
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III. Metodología
3.1. Tipo y diseño de investigación 
Enfoque 
El estudio presentado se halla encuadrada en la metodología cuantitativa la misma 
que según Hernández et al. (2014) debido al empleo o trabajo de colecta de 
información/datos de la realidad inmediata que permitirán verificar o rebatir 
hipótesis propuestas y en cuyo desempeño se hará uso de metodología basada en 
el trabajo numérico que se verá reflejado en los procesos estadísticos 
desarrollados, con los cuales se podrán dilucidar la presencia de patrones de 
constancia o regularidad a fin de poder discutir y probar los supuestos teóricos de 
los elementos de estudio asignados en la presente.  
Tipo 
Por otro lado, se estableció respecto de la tipología investigativa de la presente, al 
nivel básico a razón que los elementos de análisis rotulado como clima 
organizacional – desempeño docente sustentan la base teórica y todos los 
referentes que soportan el trabajo, por lo cual en su defecto pasan a formar parte 
del acúmulo de información relevante que por sus particularidades y presentación 
pasarán a formar parte del marco teórico sustentatorio. De acuerdo con Hernández 
& Mendoza (2018) los aspectos relativos a la investigación de tipo básica se 
enfocan en la capacidad de acumular la mayor cantidad de sustentos que permitan 
comprobar, deslindar e implementar el cuerpo teórico de algún sector de la ciencia 
ya que al amplificar los constructos teóricos permiten tener una visión más profunda 
sobre una determinada problemática. En función de lo manifestado la presente 
investigación ha buscado acrecentar los referentes teóricos que se han investigado. 
Nivel 
El nivel de investigación correlacional destacó en el presente estudio, que tal como 
mencionaron Hernández et al. (2014) la esencia de la misma radica en poder 
discernir el grado o nivel de relación posible entre dos o más fenómenos a 








La investigación presentó un diseño no experimental, tal como expresó Hernández 
et al., (2014) quienes sostuvieron en referencia a este tipo de estudios puedan ser 
entendidos desde la óptica del investigador, quien por ningún motivo o causa no 
permitirá algún artificio de la variable o variables, ya que únicamente optará por 
percibir y registrar los fenómenos en su real contexto, para luego ser evaluados. 
Dónde: 
M  = muestra trabajada 
O1 = variable Clima organizacional 
O2 = variable Desempeño docente 
R = operación de correlación 
3.2. Variables y operacionalización 
Respecto de la operacionalización de las variables, las mismas se exhiben en las 
tablas 1 y 2. (anexo 1) 
Variable 1: Clima Organizacional 
El clima institucional es la percepción que tiene los trabajadores, profesionales o 
colaboradores de una organización de cualquier tipo, dentro de ellas las educativas, 
acerca de sus características, procedimientos, valores, conductas, ambiente físico, 
interrelación de personas y otras características, que de una u otra forma influye en 
el comportamiento de cada persona que labora en dicha organización. El clima 
institucional permitirá la ejecución de la planeación de la escuela y la toma de 
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decisiones conjuntas en un ambiente de cordialidad, compromiso, motivación e 
involucramiento.  López (2017). 
Variable 2: Desempeño docente 
El desempeño docente es el cumplimiento de sus actividades, funciones, así como 
también, tener un compromiso que va más allá del cumplimiento, la innovación y la 
creatividad es indispensable en el docente. El desempeño docente implica las 
labores que cotidianamente tiene que cumplir el docente en un aula de clases con 
sus estudiantes para lograr su desarrollo integral. Flores (2017). 
3.3. Población, muestra y muestreo 
Respecto de la población tal como se observa en la tabla 3, la misma estuvo 
establecida por 55 (cincuenta y cinco) docentes procedentes la institución educativa 
N° 6032 ‘Almirante Miguel Grau Seminario’, ubicada en el distrito populoso Villa 
María del Triunfo. Se tuvo en cuenta que dicho grupo de profesionales se 
caracterizó por sus diferencias respecto de los niveles de educación impartidos: 
inicial y primaria. Según lo sostenido por Hernández et al. (2014) sobre el sustento 
de población, se rescata el hecho asumido que son tratadas como unidades 
derivadas de un conjunto de mayor jerarquía, que se caracterizan por guardar un 
vínculo directo entre sí y que además contienen diversas características o rasgos 
en común. 
Tabla 3 
Constitución de la población de estudio 
Institución Naturaleza Docentes Inicial Primaria Total 
I.E.  N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario
Estatal Varones 0 15 15 
Mujeres 18 22 40 
Total 18 37 55 
Nota: Registro de docentes - 2020 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
De acuerdo con Hernández & Mendoza (2018) se tuvo que la encuesta es un 
mecanismo de tipo probatorio para las respuestas recabadas a un grupo de 
individuos, debido a su elevada confiabilidad, se lo suele emplear de forma regular, 
donde se ultiman los nivelados programas con la finalidad de lograr medidas 
certeras de aquellos aspectos percibidos por un numero finito de sujetos, los 
mismos que muestran rasgos y particularidades comunes y al mismo tiempo 
derivadas de una población. Ante ello se utilizó para las variables asignadas al 
presente estudio, (clima organizacional & desempeño docente). Por otro lado, el 
instrumento a emplearse será el cuestionario, que Hernández & Mendoza (2018) 
definieron como aquella herramienta de investigación conformada por un listado de 
interrogantes, generalmente de carácter cerrados, ordenados de forma sistemática; 
teniendo en cuenta dimensiones y sus indicadores respectivos, con la urgencia de 
conseguir información sobre los fenómenos estudiados. 
Ficha técnica para evaluar Clima Organizacional 
Nombre : Cuestionario sobre Clima organizacional 
Autor  : Lopez J. (2017) 
Adaptado : Yeni Carmen Pumacayo Sarmiento 
Objetivo : Establecer el nivel de respecto al Clima organizacional. 
Lugar  : Villa María del Triunfo. 
Aplicación : Directa 
Duración :  25 (veinticinco) minutos. 
Estructura: conformado por tres dimensiones con 27 preguntas/ítems; 
Dimensiones de ‘Condiciones Laborales’ (8 ítems), ‘Involucramiento’ 
(10 ítems), ‘Comunicación’ (9 ítems). La escala para evaluar fue tipo 
Likert: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y 
nunca (1). 
Ficha técnica para evaluar Desempeño Docente 
Nombre : Cuestionario sobre Desempeño docente 
Autor  : Flores, G. (2017) 
Adaptado : Yeni Carmen Pumacayo Sarmiento 
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Objetivo : Establecer el nivel de respecto al Desempeño docente. 
Lugar : Villa María del Triunfo. 
Aplicación : Directa 
Duración :  25 (veinticinco) minutos. 
Estructura : Conformado por tres dimensiones con 27 
preguntas/ítems; Dimensiones de ‘Capacidades pedagógicas’ (15 
ítems), ‘Competencias profesionales’ (6 ítems), ‘Satisfacción laboral’ 
(6 ítems). La escala para evaluar fue tipo Likert: siempre (5), casi 
siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1). 
A fin de poder confirmar la consistencia interna, la escala se sometió al juicio 
crítico de tres expertos, por lo que se recurrió al escrutinio de especialistas en el 
tema, los cuales en principio hicieron una revisión exhaustiva del contenido y 
dominio teórico tanto de la variable y las dimensiones para identificar la relación 
teórica y coherente con los indicadores que se habían extraído y de la misma forma 
como estos últimos relejan o expresan aspectos observables y medibles en los 
reactivos propuestos. Dicha relación lógica y de connotación desde lo teórico a lo 
empírico observable es la síntesis de una evidencia de validez del instrumento a 
nivel de sus contenidos. 
Tabla 4 
Juicio de expertos para la ‘Clima organizacional’ 
Nº Experto Pertinencia Relevancia Claridad Evaluación 
1 
Dr. Santiago Aquiles 
Gallarday Morales 
Si Si Si Tiene suficiencia 
2 Mg. Jimmy Avilés Quispe Si Si Si Tiene suficiencia 
3 Mg. Luis Alex Valenzuela Si Si Si Tiene suficiencia 
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Tabla 5. 
Juicio de expertos para la ‘Desempeño Docente’ 
Nº Experto Pertinencia Relevancia Claridad Evaluación 
1 
Dr. Santiago Aquiles 
Gallarday Morales 
Si Si Si Tiene suficiencia 
2 Mg. Jimmy Avilés Quispe Si Si Si Tiene suficiencia 
3 Mg. Luis Alex Valenzuela Si Si Si Tiene suficiencia 
La confiabilidad estuvo caracterizada por el nivel en el que la aplicación de 
forma seriada del instrumento en los mismos entrevistados, produzca resultados 
similares, consistentes y coherentes (Hernández et al., 2014). Para consolidar dicho 
procedimiento se procuró realizar un examen piloto a un grupo de participantes con 
características equivalentes a las de la muestra; luego los datos recolectados 
fueron analizados por confiabilidad del Alfa de Cronbach, facultado por el software 
SPSS-25 y cuyos resultados se exhiben en la tabla 6. En función de los valores 
logrados se infirió que existe una confiabilidad aceptable de los instrumentos 
empleados. 
Tabla 6 
Estadístico de fiabilidad de los instrumentos 




Nivel de confiabilidad 
Clima organizacional ,906 27 Muy alta 
Desempeño docente ,920 27 Muy alta 
Fuente: SPSS 25.0 
3.5 Procedimientos 
Los aspectos referidos al procedimiento tienen que ver de qué manera se recolectó 
los datos y la forma como se llegó analizar para obtener resultados de la 
investigación. En ese sentido desde la aprobación del proyecto se tuvo por 
conocimiento tener que contactarse con las directivos a cargo de la institución 
educativa para realizar la recolección de datos mediante el instrumento, sin 
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embargo, en las circunstancias reciente sobre la crisis sanitaria se tomó la decisión 
de hacer una recolección de datos mediante el uso de entornos virtuales para poder 
tener acceso aplicar el instrumento de ‘Clima Organizacional’ y ‘Desempeño 
Docente’, con  las autorizaciones correspondientes a la institución educativa para 
trabajar con las docentes que trabajan con los niveles inicial y primaria. Llegado el 
momento de la administración de las fichas de encuestas, se alcanzaron algunas 
indicaciones clave a los docentes vía videoconferencia para que pueda llenar sin 
ninguna dificultad, luego al cabo de unos días fueron enviados por correo para 
hacer el vaciado de las puntuaciones a una matriz de dato desarrollada en el 
programa MS-Excel.  
3.6 Método de análisis de datos 
En la investigación, el análisis estadístico se realizó mediado por el software para 
evaluación estadística: SPSS (versión 25), para lo cual se ejecutó el proceso 
analítico y de posterior interpretación de los resultados logrados. en función de los 
resultados generados en la evaluación del presente estudio, se elaboró el diseño de 
los instrumentos y sus respectivos ítems, así como codificaciones a fin de lograr la 
aplicación correcta del mismo. Para el cifrado de los instrumentos se requirió asignar 
valores numéricos para cada pregunta a fin de facilitar el respectivo análisis, así como 
la comparación. La información obtenida se procesó con el paquete estadístico 
mencionado, en base a la tabulación (politómica) previamente asignada con valores 
para el instrumento ‘cuestionario sobre el Clima Organizacional’, 1 = Nunca, 2= Casi 
nunca, 3 = A veces, 4 = Casi Siempre y 5 = Siempre; y respecto del cuestionario 
sobre el ‘Desempeño Docente’ se asignaron los valores 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 
3 = A veces, 4 = Casi Siempre y 5 = Siempre.  
Respecto de la estadística inferencial, se realizó por medio de la prueba de 
contrastación de las hipótesis validadas por el coeficiente de Rho de Spearman, a 
fin de poder establecer el rango/grado de vinculación de las variables estudiadas y 
con ello la generalización completa de los posibles resultados generados. Además, 
se valió del empleo del método deductivo y reforzado por medio de las pruebas 
probabilística se ponderó la data generada. 
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3.7 Aspectos éticos 
Cabe mencionar que se han respetado los aspectos que se vinculan con la ética en 
la investigación desde el momento de decidir de qué manera se ejecutará la 
investigación. En dicho sentido se trabajó en comunicación con la institución 
educativa para poder recabar el permiso a los directivos, así como el 
consentimiento informado de los docentes. Asimismo, se trabajó en la búsqueda de 
información científica relevante y actualizada, para armar el marco teórico y la 
construcción del instrumento, así como en su aplicación. Los datos de todos los 
docentes fueron reservados cuidando de su completo anonimato y discreción, así 
también como sus resultados los cuales se procesaron sin precisar la identidad de 
ningún docente, sino de manera global. 
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IV. Resultados
4.1. Descripción de resultados 
Tabla 7 
Tabla de contingencias entre las variables ‘Clima organizacional’ y ‘Desempeño 
docente 
Desempeño docente 
Total Bajo Medio Alto 
Clima Organizacional 
Bajo Recuento 1 1 0 2 
% del total 1,8% 1,8% 0,0% 3,6% 
Medio Recuento 3 33 7 43 
% del total 5,5% 60,0% 12,7% 78,2% 
Alto Recuento 0 0 10 10 
% del total 0,0% 0,0% 18,2% 18,2% 
Total Recuento 4 34 17 55 
% del total 7,3% 61,8% 30,9% 100,0% 
Fuente: Cuestionario tabulado con SPSS 25 
Figura 1. Niveles porcentuales de ‘Clima Organizacional’ y ‘Desempeño docente’ 
Según la data de la tabla 7 y figura 1 para las variable Clima organizacional de los 
docentes encuestados de la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario en el 
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distrito de Villa María del Triunfo, año 2021, se observó que el 1,8% (1 docente) 
presentaron nivel ‘Bajo’ en el logro de competencias, seguido de un considerable 
60,0% (33 docentes) presentaron un nivel ‘Medio’ en el logro de competencias y 
por último 18,2% (10 docentes) presentaron un nivel ‘Alto’ en el logro de 
competencias. Por lo tanto ambas variables de encuentran en un nivel ‘Medio’ 
Tabla 8 
Tabla de contingencia entre la dimensión ‘Condiciones laborales’ y el Desempeño 
docente’ 
Desempeño Docente 
Total Bajo Medio Alto 
Condición Laboral 
Bajo Recuento 2 0 0 2 
% del total 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 
Medio Recuento 2 34 3 39 
% del total 3,6% 61,8% 5,5% 70,9% 
Alto Recuento 0 0 14 14 
% del total 0,0% 0,0% 25,5% 25,5% 
Total Recuento 4 34 17 55 
% del total 7,3% 61,8% 30,9% 100,0% 
Fuente. Cuestionario tabulado con SPSS 25. 
Figura 2. Niveles porcentuales de la dimensión ‘Condiciones laborales’ y el 
‘Desempeño docente’ 
Según la data de la tabla 8 y figura 2 para la dimensión ‘Condición laboral’ de los 
docentes encuestados de la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario en el 
distrito de Villa María del Triunfo, año 2021, se observó que el 3,6% (2 docentes) 
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presentaron nivel ‘Bajo’ en el logro de competencias, seguido de un considerable 
61,8% (34 docentes) presentaron un nivel ‘Medio’ en el logro de competencias y 
por último 25,5% (14 docentes) presentaron un nivel ‘Alto’ en el logro de 
competencias. Por lo tanto para la dimensión y la variables se encuentra en un nivel 
‘Medio’ 
Tabla 9 
Tabla de contingencia entre la dimensión ‘Involucramiento’ y el Desempeño 
docente’ 
Desempeño Docente 
Total Bajo Medio Alto 
Involucramiento 
Bajo Recuento 2 0 0 2 
% del total 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 
Medio Recuento 2 31 0 33 
% del total 3,6% 56,4% 0,0% 60,0% 
Alto Recuento 0 3 17 20 
% del total 0,0% 5,5% 30,9% 36,4% 
Total Recuento 4 34 17 55 
% del total 7,3% 61,8% 30,9% 100,0% 
Fuente. Cuestionario tabulado con SPSS 25. 
Figura 3. Niveles porcentuales de la dimensión ‘involucramiento’ y el ‘Desempeño 
docente’ 
Según la data de la tabla 9 y figura 3 para la dimensión ‘Involucramiento’ de los 
docentes encuestados de la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario en el 
distrito de Villa María del Triunfo, año 2021, se observó que el 3,6% (2 docentes) 
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presentaron nivel ‘Bajo’ en el logro de competencias, seguido de un considerable 
56,4% (31 docentes) presentaron un nivel ‘Medio’ en el logro de competencias y 
por último 30,9% (17 docentes) presentaron un nivel ‘Alto’ en el logro de 
competencias. Por lo tanto para la dimensión y la variables se encuentra en un nivel 
‘Medio’. 
Tabla 10 
Tabla de contingencia entre la dimensión ‘Comunicación’ y el Desempeño docente’ 
Desempeño Docente 
Total Bajo Medio Alto 
Comunicación 
Bajo Recuento 0 2 0 2 
% del total 0,0% 3,6% 0,0% 3,6% 
Medio Recuento 2 23 8 33 
% del total 3,6% 41,8% 14,5% 60,0% 
Alto Recuento 2 9 9 20 
% del total 3,6% 16,4% 16,4% 36,4% 
Total Recuento 4 34 17 55 
% del total 7,3% 61,8% 30,9% 100,0% 
Fuente. Cuestionario tabulado con SPSS 25. 
Figura 4. Niveles porcentuales de la dimensión ‘Comunicación’ y ‘Desempeño 
docente’ 
Según la data de la tabla 10 y figura 4 para la dimensión ‘Comunicación’ de los 
docentes encuestados de la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario en el 
distrito de Villa María del Triunfo, año 2021, se observó que no hay docentes que 
esten en nivel ‘Bajo’ en el logro de competencias, seguido de un 41,8% (23 
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docentes) presentaron un nivel ‘Medio’ en el logro de competencias y por último 
16,4% (9 docentes) presentaron un nivel ‘Alto’ en el logro de competencias. Por lo 
tanto para la dimensión y la variables se encuentra en un nivel ‘Medio’. 
4.2 Contrastación de Hipótesis 
Hipótesis General 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Nivel de significancia: 0,01 
Si p valor < 0.01 entonces da pie al rechazo de Ho. 
Tabla 11 









Coeficiente de correlación 1,000 ,675** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,675** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En función de lo mostrado en la tabla 11, respecto de lo corroborado para las 
correlaciones de las variables ‘Clima organizacional’ y ‘Desempeño docente’, se 
obtuvo un valor de ,675 para el Rho de Spearman hecho que indicó la existencia 
de un nexo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.001); lo cual permitió 
definir que existe un vínculo significativo y positivo entre las mencionadas variables, 
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por lo cual se puede concluir que a más ‘Clima organizacional’ será mayor el 
‘Desempeño docente’. 
Hipótesis específicas 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre las condiciones laborales y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre las condiciones laborales y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre el involucramiento y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre el involucramiento y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ho: No existe una relación directa y significativa entre la comunicación y el 
desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito 
de Villa María del Triunfo, 2021. 
Ha: Existe una relación directa y significativa entre la comunicación y el desempeño 
docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito de Villa 
María del Triunfo, 2021. 
Nivel de significancia: 0,01 
Si p valor < 0.001 entonces se procede al rechazo de Ho. 
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Tabla 12 
Resultados de la correlación de las dimensiones ‘Condiciones laborales’, 










Sig. (bilateral) . ,000 
Involucramiento Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,877** 
Sig. (bilateral) . ,000 
Comunicación Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,866** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
De acuerdo con lo presentado en la tabla 12 respecto de lo corroborado para las 
correlaciones de las dimensiones ‘Condiciones laborales y variable ‘Desempeño 
docente’, se obtuvo un valor de ,861 para el Rho de Spearman hecho que indicó la 
existencia de un nexo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.001); lo cual 
permitió definir que existe un vínculo significativo y positivo entre la variable y 
dimensión mencionada, por lo cual se puede concluir que a más ‘Condiciones 
laborales’ será mayor el ‘Desempeño docente’. Así mismo, para la segunda 
hipótesis específica, el valor registrado de ,877 para el coeficiente de Rho de 
Spearman por lo que hubo una vinculación directa y significativa con significancia 
bilateral (p=0.000<0.001); hecho por el cual se confirmó que existió una vinculación 
directa y significativa entre los aspectos mencionados, por lo que se pudo concluir 
que a más ‘Involucramiento’ se tendrá un incremento en el ‘Desempeño docente’; 
por último para la tercera hipótesis específica, el valor registrado de ,866 para el 
coeficiente de Rho de Spearman por lo que hubo una vinculación directa y 
significativa con significancia bilateral (p=0.000<0.001); hecho por el cual se 
confirmó que existió una vinculación directa y significativa entre los aspectos 
mencionados, por lo que se pudo concluir que a más ‘Comunicación’ se tendrá un 
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incremento en el ‘Desempeño docente’ en la I.E. directa y significativa entre la 
comunicación y el desempeño docente en la I.E. N° 6032 Almirante Miguel Grau 
Seminario, del distrito de Villa María del Triunfo. 
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V. Discusión
Respecto de los hallazgos manifiestos en el presente estudio, a razón de la 
contrastación se comprobó que hubo una relación directa y significativa entre las 
variables clima organizacional y desempeño docente por análisis inferencial basado 
en el coeficiente de Rho de Spearman que arrojó un valor de ,675 dato que 
atestigua que ambos aspectos se hallan concatenados recíprocamente de acuerdo 
con la percepción en las respuestas de los docentes consultados. De forma general 
se puede manifestar que no obtuvo un mayor valor debido que en la percepción de 
los encuestados respecto del clima institucional, más de las tres cuartas partes de 
los mismos manifestó identificarse con un nivel moderado y menos del veinte por 
ciento de ellos en el nivel alto y además cabe acotar que el nivel bajo no alcanzó ni 
un cuatro por ciento, que aunque ello pueda asimilarse primariamente como 
adecuado, no lo es en tanto la mayor parte de los encuestados no pasó del nivel 
moderado. 
Por otro lado, si lo comparamos con el desempeño docente, los encuestados 
manifestaron que más del sesenta por ciento de ellos solo se identificó con un nivel 
moderado y un treinta por ciento, se podría decir, que prestan un mejor servicio. 
Los resultados manifestados corroboran el valor inferencial del nexo que traducido 
hace referencia a que aún los docentes no se sienten en la capacidad de poder 
desarrollar toda su performance en la institución, sustentado en las respuestas 
sobre las dimensiones de involucramiento y comunicación cuyos valores sustentan 
dicha apreciación. De forma concordante con los resultados expuestos se tuvo el 
estudio desarrollado por Chernyak-Hai & Tziner (2016), los que manifestaron que 
los niveles que puedan generarse sobre de las percepciones generadas en torno al 
clima institucional, se ven primariamente afectadas por aspecto valorativos de los 
individuos pertenecientes a la institución. También cabe el sustento de mencionar 
que si hubo similitudes con lo manifestado por Özgenel & Mert (2019) quienes 
determinaron que existe una relación fuerte entre clima institucional y el desempeño 
docente. Por otro lado, los citados autores remarcaron que el desempeño docente 
es un tema prioritario y central en las reformas educativas y el desarrollo escolar. 
Respecto del análisis de los resultados respecto del tipo de relación ocurrida 
entre la dimensión condiciones laborales y la variable desempeño docente, se tuvo 
que fue directa y significativa de acuerdo con el valor del estadístico de Spearman 
47 
,861. Tal aspecto puede sustentarse en el hecho que, de acuerdo con los datos de 
las encuestas realizadas a los docentes, algo más del setenta por ciento exhibió 
que las condiciones en las cuales desempeñaba sus labores eran de un nivel 
moderado o aceptable, mientras que la cuarta parte de ellos si se identificó con un 
nivel alto en su percepción. Tal diatriba puede resultar del análisis de las otras dos 
dimensiones anexas tales como la comunicación y el involucramiento cuyos valores 
porcentuales fueron del sesenta por ciento. Si bien es cierto que hay un nexo alto, 
fuerte y significativo, ello no quiere decir que las condiciones en las que los 
docentes desarrollan sus labores sean las más óptimas y que es un aspecto a tener 
en cuenta si es que se estructuraran planes de reorganización de la gestión de la 
institución. 
Los resultados mostrados guardaron una marcada distancia de lo reportado 
por López et al. (2019) quienes concluyeron que un gran porcentaje de los más de 
dos mil quinientos docentes chilenos encuestados mostraron su completo 
desacuerdo sobre la manera en que se venía desarrollando los procesos de 
gestión. Así mismo cabe acotar que si hubo similitudes funcionales con los 
resultados mostrados por Feng (2018) en la ciudad de Ontario quien determinó que 
el clima institucional de las buenas prácticas docentes, la carga de trabajo 
adecuada y el apoyo a los alumnos fueron predictores significativos de la 
participación de los alumnos, que a su vez estaba significativamente relacionada 
con los resultados del aprendizaje. Por otro lado, los resultados del presente trabajo 
guardaron relación cualitativa con los resultados mostrado por Tipula (2017) 
desarrollado en el departamento de Amazonas, donde se puedo establecer que el 
desempeño docente. 
El tipo de relación ocurrido entre la dimensión referida al involucramiento y 
la variable desempeño docente, fue de carácter positivo y significativo, ello a razón 
del estadístico de Spearman cuyo valor fue ,877 el cual fue el más alto en los 
análisis desarrollados. Cabe señalar que los valores de las respuestas para el 
aspecto del involucramiento hechas por los docentes encuestados, mostró que la 
mayor parte de los mismos se identificaron con un nivel medio y, aunque el nivel 
alto fue mayor a la tercera parte del total, ello no quiere decir que existiera algún 
compromiso más acendrado en los docentes respecto a su desempeño en la 
institución por lo que el valor de la correlación solo nos permitió apreciar una parte 
del panorama del cómo los docentes han manifestado sus percepciones respecto 
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del hecho expuesto, por lo que si es cierto que existe relación vinculante, la misma 
podría mejorarse siempre y cuando los procesos de gestión de la institución 
procuren desarrollar medidas que permitan afianzar dicho aspecto. Por otro lado, 
cabe mencionar que los resultados mostrados líneas arriba guardaron similitud con 
el estudio desarrollado por Coronado en Lima, quien manifestó que hubo un vínculo 
directo y significativo entre el cómo los docentes participaron o involucraron en 
hechos significativos de su institución señalando además que ocurrió que el 
desempeño de los docentes de dicha institución fue muy elevado. Así mismo, 
también cabe mencionar que hubo similitudes respecto del estudio desarrollado por 
Faraclas (2018) quien estableció que aquellos docentes que intervinieron 
(involucraron) en la formación asociada al desarrollo profesional sobre la 
enseñanza conjunta obtuvieron puntuaciones posteriores a la prueba 
significativamente más altas en una evaluación del desempeño de la enseñanza 
conjunta que los que no participaron en la formación respecto de su desempeño al 
interior de la institución. De igual manera se pudo establecer concordancia con los 
resultados exhibidos por Estrada & Mamani (2020) quienes lograron estimar un 
nexo de rasgo fuerte, positivo y significativo entre compromiso organizacional y 
desempeño docente razón por la cual concluyeron que, a un mayor compromiso de 
involucramiento por parte del docente mejor será su nivel de desempeño. 
Acerca de los resultados obtenidos en la correlación entre la dimensión 
comunicación y desempeño docente, se pudo establecer que ocurrió una relación 
directa y significativa entre ambas, ello corroborado por el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman el cual fue de ,866 dato que permitió sustentar el 
planteamiento propuesto. De lo mencionado cabe agregar que, si bien es cierto que 
más de la tercera parte de los docentes encuestados mostraron un nivel elevado 
de comunicación en el análisis realizado, ello no puede ser determinante para 
concluir que los docentes de la citada institución mantienen estándares óptimos de 
comunicación, ya que la mayor parte, sesenta por ciento de ellos, se identificó con 
el nivel intermedio. Si bien es adecuado que el proceso comunicativo coadyuva a 
afianzar no solo los lazos vinculantes entre los miembros de una institución, su valor 
práctico reside en que permite dar a conocer aspectos que se vienen gestando, 
positivos o negativos, en el desarrollo de las actividades que en cierta medida 
influirán sobre el clima institucional tal como lo dieron a conocer Chernyak-Hai & 
Tziner (2016) quienes expusieron que los niveles que puedan generarse acerca de 
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las percepciones generadas en torno al clima institucional, se ven primariamente 
afectadas por aspecto valorativos de los individuos pertenecientes a la institución. 
Entonces en función de lo mencionado y hallado en el presente estudio se tuvo que 
el aspecto analizado líneas arriba con lo expuesto por Tocto (2019) quien estableció 
que existe un nivel significativo de vinculación existente entre desempeño y las 
capacidades comunicativas de los docentes en relación a sus labores 
desarrolladas, las mismas que permitieron optimizar los desempeños. Así mismo 
cabe mencionar que el estudio correlativo realizado por Reyes (2016) mostro cierta 
aproximación a los resultados logrados en la presente en relación al aspecto 
analizado ya que enfatizó que la comunicación como habilidad social permite lograr 




Existe una relación directa y significativa entre las variables Clima organizacional y 
Desempeño docente de acuerdo al valor del coeficiente de Rho de Spearman que 
fue de ,675 por lo que se puede concluir que a un mayor nivel de clima institucional 
habrá mejor desempeño en los docentes de la IE N° 6032 Almirante Miguel Grau 
Seminario, del distrito de Villa María del Triunfo, 2021. 
Segunda. 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión Condiciones laborales 
y la variable Desempeño docente de acuerdo al valor del coeficiente de Rho de 
Spearman que fue de ,861 por lo que se puede concluir que a mejores condiciones 
laborales será mejor los niveles de desempeño de los docentes de la IE N° 6032 
Almirante Miguel Grau Seminario, del distrito de Villa María del Triunfo, 2021. 
Tercera. 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión Involucramiento y la 
variable Desempeño docente de acuerdo al valor del coeficiente de Rho de 
Spearman que fue de ,877 por lo que se puede concluir que a un mayor 
involucramiento por parte de los docentes será mejor su nivel de desempeño. 
Cuarta. 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión Comunicación y la 
variable Desempeño docente de acuerdo al valor del coeficiente de Rho de 
Spearman que fue de ,866 por lo que se puede concluir que a un mayor nivel de 
comunicación por parte de los docentes de la IE N° 6032 Almirante Miguel Grau 
Seminario, del distrito de Villa María del Triunfo, 2021 ocurrirá un mejor desempeño 




Se recomienda al Director de la institución Almirante Miguel Grau Seminario que 
deberá de implementar planes de mejora continua de la gestión institucional y 
desempeño de los docentes. 
Segunda. 
Se recomienda al subdirector de la institución Almirante Miguel Grau Seminario que 
Disponga de medidas para mejorar las condiciones laborales de los docentes. 
Tercera. 
Se recomienda al Sub director de la institución Almirante Miguel Grau Seminario 
que desarrollen programas para elevar los niveles de involucramiento de los 
docentes. 
Cuarta. 
Se recomienda al director de la institución Almirante Miguel Grau Seminario 
desarrollar el factor comunicación con los docentes de forma horizontal. 
Quinta 
Se recomienda al director de la institución Almirante Miguel Grau Seminario que 
promuevan mejoras en la evaluación del desempeño de los docentes. 
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Bajo (27 – 62) 
Medio (63 – 100) 
Alto (101 – 135) 
Bajo (8 – 16) 
Medio (17 – 29) 
Alto (30 – 40) 
Bajo (10 – 20) 
Medio (21 – 36) 
Alto (37 – 50) 
Bajo (9 – 18) 
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Bajo (27 – 62) 
Medio (63 – 100) 
Alto (101 – 135) 
Bajo (15 – 34) 
Medio (35 – 55) 
Alto (56 – 75) 
Bajo (6 – 12) 
Medio (13 – 22) 
Alto (23 – 30) 
Bajo (6 – 12) 
Medio (13 – 22) 
Alto (23 – 30) 
Dominio del tema 6,7,8,9 
Habilidades didácticas 10,11,12 
Planificación del aprendizaje 13,14,15 
Competencias 
profesionales 
Desarrollo de las fortalezas 
académicas 
16,17 





Satisfacción en el trabajo 22,23,24 
Satisfacción con el 
aprendizaje 
25 




Anexo 2: Instrumento De Evaluación 
CUESTIONARIO SOBRE “CLIMA ORGANIZACIONAL” 
Instrucciones 
Estimado Docente, con la finalidad de conocer su opinión acerca del ‘Clima 
Organizacional’ al interior de la institución educativa (IE), le pedimos por favor 
contestar de forma completa este cuestionario, el cual es completamente anónimo 
y su procesamiento será reservado por lo cual solicitamos sinceridad en las 
respuestas. 
Marque con un aspa (X) en la columna que corresponda a su respuesta. 
Sexo: Masculino    (  )    Femenino   (  ) 
Rellene los espacios correspondientes. 
Para responder, aplique la siguiente escala de valores. 





5 4 3 2 1 
Dimensión ‘Condiciones Laborales’ 1 2 3 4 5 
1 El Director reconoce el éxito de los docentes en la institución. 
2 
Los especialistas expresan reconocimiento por los logros 
alcanzados por los docentes. 
3 
La remuneración que perciben los docentes está de acuerdo al 
desempeño y los logros. 
4 Se reconocen los logros en el trabajo de los docentes. 
5 
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 
en los docentes. 
6 
Los docentes al administrar los recursos lo hacen de forma 
participativa. 
7 
El grupo con el que trabaja, funciona como une quipo docente 
integrado. 
8 En la I.E., se mejoran continuamente los métodos de trabajo 
Dimensión ‘Involucramiento’ 1 2 3 4 5 
9 Los docentes participan para definir los objetivos y las metas. 
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10 
El docente se considera así mismo factor clave para el éxito en 
la I.E. 
11 
Ud. como docente se siente comprometido con el éxito de la 
institución. 
12 El personal docente está comprometido con la I.E. 
13 En la I.E. los docentes trabajan por metas y objetivos. 
14 
En las comisiones de trabajo, existe una relación armoniosa 
entre los docentes. 
15 Los docentes en las jornadas de trabajo cooperan entre sí. 
16 Existe colaboración entre los docentes de las diversas áreas. 
17 Hay clara visión, misión y valores en la institución. 
18 
Los servicios que brinda la I.E, son motivo de orgullo del 
personal. 
Dimensión ‘Comunicación’ 1 2 3 4 5 
19 
En la institución se resuelven los problemas apoyándose unos 
a otros. 
20 Los canales de comunicación son democráticos. 
21 La interacción con personas de mayor jerarquía es horizontal. 
22 En la I.E., la información fluye adecuadamente. 
23 
Los especialistas escuchan los planteamientos que se le 
hacen. 
24 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 
25 Se conocen los avances en otras áreas de la I.E 
26 
Existen normas y procedimientos como guías para el trabajo 
asignado. 
27 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir 
con el trabajo. 
Gracias por su valiosa colaboración! 
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CUESTIONARIO SOBRE “DESEMPEÑO DOCENTE” 
Estimado Docente, con la finalidad de conocer su opinión acerca del ‘clima 
organizacional’ al interior de la institución educativa, le pedimos contestar este 
cuestionario el cual es completamente anónimo y su procesamiento será reservado 
por lo cual solicitamos sinceridad en las respuestas. 
Marque con un aspa (X) en la columna que corresponda a su respuesta. 
Rellene los espacios correspondientes. 
Cargo que desempeña: ___________________________________________ 
Título profesional: _______________________________________________ 
Tiempo (solo años) de servicio en el Magisterio _____________   
Para responder, aplique la siguiente escala de valores. 






1 2 3 4 5 
Dimensión ‘Capacidades Pedagógicas’ 1 2 3 4 5 
1 El docente propicia la motivación e interés en sus estudiantes. 
2 
El docente procura generar la comunicación y participación 
en su clase. 
3 
Al inicio de la clase, el docente comunica los objetivos y/o 
competencias a lograr. 
4 
El docente establece un ambiente organizado de trabajo y 
dispone los espacios y recursos en función de los 
aprendizajes. 
5 
El docente establece un clima de relaciones de aceptación, 
equidad, confianza, solidaridad y respeto. 
6 
El docente domina los contenidos de las disciplinas que 
enseña. 
7 El docente domina la didáctica de las disciplinas que enseña. 
8 
El docente conoce las características, conocimientos y 
experiencias de sus estudiantes. 
9 
El docente realiza clases que aumentan el interés del alumno 
por los temas tratados. 
10 
El docente se muestra responsable y trasmite valores que 
contribuyen al 
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desarrollo de los estudiantes. 
11 
Las estrategias de enseñanza desarrolladas por el docente 
son desafiantes, coherentes y significativas para los 
estudiantes. 
12 
Al impartir la clase, el docente mantiene la atención de los 
alumnos. 
13 
Los docentes trabajan las unidades de aprendizaje de 
acuerdo a los temas establecidos y las necesidades sus 
estudiantes. 
14 Los docentes suelen elaborar los instrumentos de evaluación. 
15 
Los docentes emplean los resultados de las evaluaciones 
para revisar los temas que no se han entendido bien. 
Dimensión ‘Competencias Profesionales’ 1 2 3 4 5 
16 
El docente promueve en los estudiantes el pensamiento 
crítico y reflexivo. 
17 
El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan 
orientación académica. 
18 
El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de 
aprendizaje. 
19 
El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con 
los alumnos. 
20 
El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia 
su materia. 
21 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. 
Dimensión ‘Satisfacción Laboral’ 
22 
Ud. como docente siente competente cuando aplica sus 
conocimientos y experiencias a la solución de problemas. 
23 
Ud. como docente se siente satisfecho con el trabajo que 
realiza en la institución educativa. 
24 
Los docentes obtienen reconocimientos por el buen trabajo 
realizado por parte de la institución educativa. 
25 
Ud. como docente se encuentra satisfecho con el aprendizaje 
de los estudiantes. 
26 
Ud. como docente percibe que los estudiantes aprenden 
durante sus clases. 
27 
Los docentes están de acuerdo con el tipo de organización 
que tiene en su institución. 
Gracias por su valiosa colaboración! 
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título:    Clima organizacional y Desempeño docente en 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario,
del distrito de Villa María
del Triunfo, 2021?
Problemas Específicos: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre las 
condiciones laborales y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario,
del distrito de Villa María
del Triunfo, 2021?
¿Cuál es la relación que 
existe entre el 
involucramiento y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario,
del distrito de Villa María
del Triunfo, 2021?
¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Objetivo General 
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Objetivos Específicos 
Determinar la relación que 
existe entre las condiciones 
laborales y el desempeño 
docente en la I.E. N° 6032 
Almirante Miguel Grau 
Seminario, del distrito de 
Villa María del Triunfo, 
2021 
Determinar la relación que 
existe entre el 
involucramiento y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Determinar la relación que 
existe entre la 
Hipótesis General 
Existe una relación directa 
y significativa entre el clima 
organizacional y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Hipótesis Específicas 
Existe una relación directa 
y significativa entre las 
condiciones laborales y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Existe una relación directa 
y significativa entre el 
involucramiento y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Existe una relación directa 
y significativa entre la 
Variable 1:  Clima organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 












Niveles de comunicación 
Información pertinente 
1 – 4 
5 – 8 
9 – 13 
14 – 18 
19 – 24 
25 – 27 
Siempre (5) 
Casi siempre (4) 
Algunas veces 
(3) 





Variable 2:  Desempeño Docente 
Dimensiones Indicadores Ítems 









Ambiente para el Aprendizaje 
Dominio del Tema 
Habilidades Didácticas 
Planificación del Aprendizaje 
Desarrollo de las fortalezas académicas 
Motivación del desarrollo académico 
Satisfacción con el trabajo 
Satisfacción con el aprendizaje 
1 – 5 
6 - 9 
10 - 12 
13 - 15 
16 - 17 
18 - 21 




Casi siempre (4) 
Algunas veces 
(3) 






comunicación y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario,
del distrito de Villa María
del Triunfo, 2021?
comunicación y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
comunicación y el 
desempeño docente en la 
I.E. N° 6032 Almirante
Miguel Grau Seminario, del
distrito de Villa María del
Triunfo, 2021
Satisfacción con la organización 
educativa 
Nivel - diseño de 
investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar 
Nivel: Básico 
Tipo: Correlacional 





Tipo de muestreo: 
Variable 1: Clima organizacional 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario sobre Clima organizacional 
Autor: Lopez J. (2017) 
Adaptado:  Yeny Carmen Pumacayo Sarmiento 
Año: 2012 
Ámbito de Aplicación: Institucional 
Forma de Administración:  Individual 
DESCRIPTIVA: 
En la investigación se realizó un análisis estadístico mediante el Software estadístico 
SPSS versión 25. Para ello se utilizó la siguiente medida estadística, en el proceso 
del análisis, e interpretación de los resultados. Para ello los resultados obtenidos en 
el presente estudio se elaboraron un diseño del instrumento con sus respectivos ítems 
y codificaciones, luego de ello con la aplicación del instrumento. 
Para la codificación se asignaron valores numéricos a cada ítem del instrumento para 
su respectivo análisis y comparación. Los datos obtenidos fueron pasados al programa 
Stadistical Package for the Social Science (SPSS), obteniéndose así una tabulación 
politómica ya que se le asignaron valores tanto para el instrumento ‘Cuestionario de 
Clima Organizacional’ como para el cuestionario sobre ‘Desempeño Docente’ se 
asignaron los valores 1 = Nunca, 2 = Casi Nunca; 3 = Algunas veces; 4= Casi Siempre 
y 5 = Siempre respectivamente, de donde se obtendrá los resultados más 
convincentes de acuerdo a cada dimensión y los indicadores. 
INFERENCIAL: 
Se utilizó la estadística inferencial a través de la prueba de contrastación de hipótesis 
que se determinará por el coeficiente de Rho de Spearman, quien fijó el grado de 
relación de las variables, además de la posibilidad de poder generalizar los 
resultados obtenidos de nuestra población se hizo uso de la estadística inferencial. 
Así a través del uso del método deductivo y basado en la probabilidad se evaluaron 
los datos obtenidos además de las hipótesis planteadas. 
Variable 2 Desempeño docente 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  Cuestionario sobre desempeño docente 
Autor: Flores, G. (2017) 
Adaptado:  Yeny Carmen Pumacayo Sarmiento 
Año: 2017 
Ámbito de Aplicación: Institucional 
Forma de Administración:  Individual 
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ANEXO 4: Validación Del Instrumento 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CONDICIONES LABORALES’ Si No Si No Si No 
1 El Director reconoce el éxito de los docentes en la institución. X X X 
2 
Los especialistas expresan reconocimiento por los logros alcanzados por los 
docentes. 
X X X 
3 
La remuneración que perciben los docentes está de acuerdo al desempeño y 
los logros. 
X X X 
4 Se reconocen los logros en el trabajo de los docentes. X X X 
5 
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante en los 
docentes. 
X X X 
6 Los docentes al administrar los recursos lo hacen de forma participativa. X X X 
7 El grupo con el que trabaja, funciona como une quipo docente integrado. X X X 
8 En la I.E., se mejoran continuamente los métodos de trabajo X X X 
DIMENSIÓN 2: INVOLUCRAMIENTO Si No Si No Si No 
9 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
10 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
11 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
12 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
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13 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X X X 
14 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X X X 
15 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
16 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
17 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
18 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
DIMENSIÓN 3: COMUNICACIÓN Si No Si No Si No 
19 En la institución se resuelven los problemas apoyándose unos a otros. X X X 
20 Los canales de comunicación son democráticos. X X X 
21 La interacción con personas de mayor jerarquía es horizontal. X X X 
22 En la I.E., la información fluye adecuadamente. X X X 
23 Los especialistas escuchan los planteamientos que se le hacen. X X X 
24 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. X X X 
25 Se conocen los avances en otras áreas de la I.E X X X 
26 Existen normas y procedimientos como guías para el trabajo asignado. X X X 
27 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. X X X 
68 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos  y nombres del juez validador. Mg. Jimmy J. Aviles Quispe  DNI: 44510523 
Especialidad del validador: Mtro. en Docencia Universitaria 
 Lima, 2 de marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO DOCENTE 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CAPACIDADES PEDAGÓGICAS Si No Si No Si No 
1 El docente propicia la motivación e interés en sus estudiantes. X X X 
2 El docente procura generar la comunicación y participación en su clase. X X X 
3 
Al inicio de la clase, el docente comunica los objetivos y/o competencias a 
lograr. 
X X X 
4 
El docente establece un ambiente organizado de trabajo y dispone los 
espacios y recursos en función de los aprendizajes. 
X X X 
5 
El docente establece un clima de relaciones de aceptación, equidad, 
confianza, solidaridad y respeto. 
X X X 
6 El docente domina los contenidos de las disciplinas que enseña. X X X 
7 El docente domina la didáctica de las disciplinas que enseña. X X X 
8 
El docente conoce las características, conocimientos y experiencias de sus 
estudiantes. 
X X X 
9 
El docente realiza clases que aumentan el interés del alumno por los temas 
tratados. 
X X X 
10 El docente se muestra responsable y trasmite valores que contribuyen al 
desarrollo de los estudiantes. 
X X X 
11 
Las estrategias de enseñanza desarrolladas por el docente son desafiantes, 
coherentes y significativas para los estudiantes. 
X X X 
12 Al impartir la clase, el docente mantiene la atención de los alumnos. X X X 
13 
Los docentes trabajan las unidades de aprendizaje de acuerdo a los temas 
establecidos y las necesidades sus estudiantes. 
X X X 
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14 Los docentes suelen elaborar los instrumentos de evaluación. X X X 
15 
Los docentes emplean los resultados de las evaluaciones para revisar los 
temas que no se han entendido bien. 
X X X 
DIMENSIÓN 2: COMPETENCIAS PROFESIONALES Si No Si No Si No 
16 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
17 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
18 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
19 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
20 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X X X 
21 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X X X 
DIMENSIÓN 3: SATISFACCIÓN LABORAL Si No Si No Si No 
22 
Ud. como docente siente competente cuando aplica sus conocimientos y 
experiencias a la solución de problemas. 
X X X 
23 
Ud. como docente se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la 
institución educativa. 
X X X 
24 
Los docentes obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por 
parte de la institución educativa. 
X X X 
25 
Ud. como docente se encuentra satisfecho con el aprendizaje de los 
estudiantes. 
X X X 
26 Ud. como docente percibe que los estudiantes aprenden durante sus clases. X X X 
27 
Los docentes están de acuerdo con el tipo de organización que tiene en su 
institución. 
X X X 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]  Aplicable después de corregir  [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Jimmy J. Aviles Quispe  DNI: 44510523 
Especialidad del validador: Mtro. en Docencia Universitaria 
 Lima, 2 de Marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CONDICIONES LABORALES’ Si No Si No Si No 
1 El Director reconoce el éxito de los docentes en la institución. X X X 
2 
Los especialistas expresan reconocimiento por los logros alcanzados por los 
docentes. 
X X X 
3 
La remuneración que perciben los docentes está de acuerdo al desempeño y 
los logros. 
X X X 
4 Se reconocen los logros en el trabajo de los docentes. X X X 
5 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante en los docentes. X X X 
6 Los docentes al administrar los recursos lo hacen de forma participativa. X X X 
7 El grupo con el que trabaja, funciona como une quipo docente integrado. X X X 
8 En la I.E., se mejoran continuamente los métodos de trabajo X X X 
DIMENSIÓN 2: INVOLUCRAMIENTO Si No Si No Si No 
9 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
10 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
11 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
12 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
13 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X X X 
14 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X X X 
15 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
16 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
73 
17 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
18 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
DIMENSIÓN 3: COMUNICACIÓN Si No Si No Si No 
19 En la institución se resuelven los problemas apoyándose unos a otros. X X X 
20 Los canales de comunicación son democráticos. X X X 
21 La interacción con personas de mayor jerarquía es horizontal. X X X 
22 En la I.E., la información fluye adecuadamente. X X X 
23 Los especialistas escuchan los planteamientos que se le hacen. X X X 
24 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. X X X 
25 Se conocen los avances en otras áreas de la I.E X X X 
26 Existen normas y procedimientos como guías para el trabajo asignado. X X X 
27 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. X X X 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Luis Alex Valenzuela Fernández  DNI: 
Especialidad del validador: Mtro. en Docencia Universitaria 
 Lima, 2 de Marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO DOCENTE 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CAPACIDADES PEDAGÓGICAS Si No Si No Si No 
1 El docente propicia la motivación e interés en sus estudiantes. X X X 
2 El docente procura generar la comunicación y participación en su clase. X X X 
3 
Al inicio de la clase, el docente comunica los objetivos y/o competencias a 
lograr. 
X X X 
4 
El docente establece un ambiente organizado de trabajo y dispone los espacios 
y recursos en función de los aprendizajes. 
X X X 
5 
El docente establece un clima de relaciones de aceptación, equidad, confianza, 
solidaridad y respeto. 
X X X 
6 El docente domina los contenidos de las disciplinas que enseña. X X X 
7 El docente domina la didáctica de las disciplinas que enseña. X X X 
8 
El docente conoce las características, conocimientos y experiencias de sus 
estudiantes. 
X X X 
9 
El docente realiza clases que aumentan el interés del alumno por los temas 
tratados. 
X X X 
10 El docente se muestra responsable y trasmite valores que contribuyen al 
desarrollo de los estudiantes. 
X X X 
11 
Las estrategias de enseñanza desarrolladas por el docente son desafiantes, 
coherentes y significativas para los estudiantes. 
X X X 
12 Al impartir la clase, el docente mantiene la atención de los alumnos. X X X 
13 
Los docentes trabajan las unidades de aprendizaje de acuerdo a los temas 
establecidos y las necesidades sus estudiantes. 
X X X 
14 Los docentes suelen elaborar los instrumentos de evaluación. X X X 
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15 
Los docentes emplean los resultados de las evaluaciones para revisar los 







 DIMENSIÓN 2: COMPETENCIAS PROFESIONALES Si No Si No Si No  
16 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X  X  X   
17 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X  X  X   
18 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X  X  X   
19 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X  X  X   
20 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X  X  X   
21 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X  X  X   
 DIMENSIÓN 3: SATISFACCIÓN LABORAL Si No Si No Si No  
22 
Ud. como docente siente competente cuando aplica sus conocimientos y 

















Los docentes obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por parte 
















26 Ud. como docente percibe que los estudiantes aprenden durante sus clases. X  X  X   
27 












Observaciones (precisar si hay suficiencia):  si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Luis Alex Valenzuela Fernández  DNI: 
Especialidad del validador: Mtro. en Docencia Universitaria 
 Lima, 2 de marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
78 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CONDICIONES LABORALES’ Si No Si No Si No 
1 El Director reconoce el éxito de los docentes en la institución. X X X 
2 
Los especialistas expresan reconocimiento por los logros alcanzados por los 
docentes. 
X X X 
3 
La remuneración que perciben los docentes está de acuerdo al desempeño y 
los logros. 
X X X 
4 Se reconocen los logros en el trabajo de los docentes. X X X 
5 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante en los docentes. X X X 
6 Los docentes al administrar los recursos lo hacen de forma participativa. X X X 
7 El grupo con el que trabaja, funciona como une quipo docente integrado. X X X 
8 En la I.E., se mejoran continuamente los métodos de trabajo X X X 
DIMENSIÓN 2: INVOLUCRAMIENTO Si No Si No Si No 
9 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
10 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
11 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
12 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
13 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X X X 
14 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X X X 
15 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X X X 
16 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X X X 
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17 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X X X 
18 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X X X 
DIMENSIÓN 3: COMUNICACIÓN Si No Si No Si No 
19 En la institución se resuelven los problemas apoyándose unos a otros. X X X 
20 Los canales de comunicación son democráticos. X X X 
21 La interacción con personas de mayor jerarquía es horizontal. X X X 
22 En la I.E., la información fluye adecuadamente. X X X 
23 Los especialistas escuchan los planteamientos que se le hacen. X X X 
24 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. X X X 
25 Se conocen los avances en otras áreas de la I.E X X X 
26 Existen normas y procedimientos como guías para el trabajo asignado. X X X 
27 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo. X X X 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Santiago Aquiles Gallarday Morales  DNI: 25214954 
Especialidad del validador: Dr. en Ciencias de la Educación 
 Lima, 2 de marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO DOCENTE 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: CAPACIDADES PEDAGÓGICAS Si No Si No Si No 
1 El docente propicia la motivación e interés en sus estudiantes. X X X 
2 El docente procura generar la comunicación y participación en su clase. X X X 
3 
Al inicio de la clase, el docente comunica los objetivos y/o competencias a 
lograr. 
X X X 
4 
El docente establece un ambiente organizado de trabajo y dispone los espacios 
y recursos en función de los aprendizajes. 
X X X 
5 
El docente establece un clima de relaciones de aceptación, equidad, confianza, 
solidaridad y respeto. 
X X X 
6 El docente domina los contenidos de las disciplinas que enseña. X X X 
7 El docente domina la didáctica de las disciplinas que enseña. X X X 
8 
El docente conoce las características, conocimientos y experiencias de sus 
estudiantes. 
X X X 
9 
El docente realiza clases que aumentan el interés del alumno por los temas 
tratados. 
X X X 
10 El docente se muestra responsable y trasmite valores que contribuyen al 
desarrollo de los estudiantes. 
X X X 
11 
Las estrategias de enseñanza desarrolladas por el docente son desafiantes, 
coherentes y significativas para los estudiantes. 
X X X 
12 Al impartir la clase, el docente mantiene la atención de los alumnos. X X X 
13 
Los docentes trabajan las unidades de aprendizaje de acuerdo a los temas 
establecidos y las necesidades sus estudiantes. 
X X X 
14 Los docentes suelen elaborar los instrumentos de evaluación. X X X 
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15 
Los docentes emplean los resultados de las evaluaciones para revisar los 







 DIMENSIÓN 2: COMPETENCIAS PROFESIONALES Si No Si No Si No  
16 El docente promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y reflexivo. X  X  X   
17 El docente dedica tiempo a los alumnos que necesitan orientación académica. X  X  X   
18 El docente acompaña en el desarrollo de las actividades de aprendizaje. X  X  X   
19 El docente muestra una actitud abierta hacia el diálogo con los alumnos. X  X  X   
20 El docente motiva a tener una actitud de investigación hacia su materia. X  X  X   
21 El docente ayuda al alumno para el logro de auto aprendizaje. X  X  X   
 DIMENSIÓN 3: SATISFACCIÓN LABORAL Si No Si No Si No  
22 
Ud. como docente siente competente cuando aplica sus conocimientos y 

















Los docentes obtienen reconocimientos por el buen trabajo realizado por parte 
















26 Ud. como docente percibe que los estudiantes aprenden durante sus clases. X  X  X   
27 












Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Santiago Aquiles Gallarday Morales  DNI: 25214954 
Especialidad del validador: Dr. en Ciencias de la Educación 
 Lima, 2 de Marzo del 2021 
 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
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Anexo 5: Confiabilidad Del Instrumento 
Escala: Clima Organizacional 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,906 27 
Estadísticas de total de elemento 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
CLIORGA1 83,82 207,633 ,584 ,901 
CLIORGA2 83,64 205,384 ,553 ,901 
CLIORGA3 83,73 214,980 ,392 ,904 
CLIORGA4 84,20 207,422 ,619 ,900 
CLIORGA5 83,65 216,786 ,301 ,906 
CLIORGA6 84,27 212,239 ,610 ,901 
CLIORGA7 84,04 201,369 ,623 ,900 
CLIORGA8 84,33 213,743 ,408 ,904 
CLIORGA9 83,60 210,948 ,679 ,901 
CLIORGA10 83,78 201,840 ,673 ,899 
CLIORGA11 83,47 203,809 ,682 ,899 
CLIORGA12 83,56 208,139 ,488 ,903 
CLIORGA13 83,49 207,106 ,628 ,900 
CLIORGA14 83,96 201,369 ,721 ,898 
CLIORGA15 83,51 213,921 ,405 ,904 
CLIORGA16 83,95 205,645 ,682 ,899 
CLIORGA17 83,76 196,962 ,683 ,898 
CLIORGA18 84,04 205,554 ,604 ,900 
CLIORGA19 83,60 219,244 ,282 ,906 
CLIORGA20 83,71 214,432 ,293 ,907 
CLIORGA21 83,45 212,030 ,426 ,904 
CLIORGA22 83,45 215,771 ,240 ,908 
CLIORGA23 83,47 215,698 ,304 ,906 
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CLIORGA24 83,87 213,076 ,339 ,906 
CLIORGA25 83,53 215,809 ,323 ,905 
CLIORGA26 83,91 211,418 ,457 ,903 
CLIORGA27 83,73 211,165 ,325 ,907 
Escala: Desempeño Docente 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,920 27 
Estadísticas de total de elemento 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
DECEMDO1 84,89 270,210 -,088 ,927 
DECEMDO2 84,60 279,578 -,360 ,930 
DECEMDO3 84,89 270,210 -,088 ,927 
DECEMDO4 84,73 244,572 ,630 ,915 
DECEMDO5 84,67 254,965 ,412 ,919 
DECEMDO6 84,78 261,766 ,122 ,925 
DECEMDO7 84,65 248,119 ,596 ,916 
DECEMDO8 84,87 239,965 ,692 ,914 
DECEMDO9 84,67 243,039 ,734 ,914 
DECEMDO10 84,76 245,999 ,589 ,916 
DECEMDO11 84,69 247,699 ,649 ,915 
DECEMDO12 85,16 239,176 ,807 ,912 
DECEMDO13 84,71 251,469 ,559 ,917 
DECEMDO14 85,15 245,423 ,726 ,914 
DECEMDO15 84,96 233,813 ,768 ,913 
DECEMDO16 85,24 248,406 ,549 ,917 
DECEMDO17 85,02 246,500 ,663 ,915 
DECEMDO18 84,84 244,510 ,608 ,916 
DECEMDO19 84,76 245,999 ,589 ,916 
DECEMDO20 84,69 247,699 ,649 ,915 
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DECEMDO21 85,16 239,176 ,807 ,912 
DECEMDO22 84,71 251,469 ,559 ,917 
DECEMDO23 85,15 245,423 ,726 ,914 
DECEMDO24 84,85 255,386 ,427 ,919 
DECEMDO25 85,47 253,661 ,620 ,917 
DECEMDO26 85,24 236,702 ,767 ,913 
DECEMDO27 85,40 245,281 ,735 ,914 
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Anexo 6: Pantallazo De La Base De Datos 
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Anexo 7: Consentimiento Informado 
